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 MOTTO  
 
“Pemimpin adalah orang yang mengetahui cara, menjalankan, dan sekaligus 
menunjukan cara tersebut”. 
(John C. Maxwell) 
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 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) korelasi persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dengan kinerja tutor, (2) korelasi 
motivasi kerja dengan kinerja tutor, dan (3) korelasi persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan 
kinerja tutor di Lembaga Kursus dan penelitian (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta. 
 Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif korelasional. Populasi 
penelitian ini adalah seluruh tutor di Lembaga Kursus dan penelitian (LKP) 
Alfabank Semarang dan Yogyakarta sejumlah 30 orang dengan teknik sampling 
jenuh. Teknik pengumpulan data untuk variabel persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga, motivasi kerja dan kinerja tutor menggunakan angket 
dan dokumentasi. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis 
deskriptif data untuk mengetahui gambaran variabel, uji persyaratan analisis, dan 
uji hipotesis meliputi uji korelasi tunggal serta korelasi ganda untuk mengetahui 
hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 
 Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa (1) terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional  
kepala lembaga dengan kinerja tutor di LKP Alfabank, menghasilkan nilai r hitung 
lebih besar daripada r tabel (0,520 > 0,361) pada taraf signifikansi 5%, (2) 
terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara variabel motivasi kerja 
dengan kinerja tutor di LKP Alfabank, menghasilkan nilai r hitung lebih besar 
dari r tabel (0,692 > 0,361) pada taraf signifikansi 5%, dan (3) terdapat hubungan 
yang positif dan signifikan antara variabel gaya kepemimpinan kepala lembaga 
dan motivasi kerja dengan kinerja tutor di LKP Alfabank dengan nilai Rhitung 
lebih besar dari Rtabel (0,696 > 0,361), f hitung lebih besar dari f tabel (12,699 > 
3,34) dengan N = 30 pada taraf signifikansi 5%. 
 
Kata kunci : Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga, 
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A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan zaman yang semakin modern ini menuntut sumber 
daya manusia yang berkualitas tinggi. Salah satu upaya untuk meningkatkan 
kualitas sumber daya manusia tersebut adalah melalui pendidikan. Pendidikan 
merupakan faktor utama dalam pembentukan pribadi manusia untuk 
menumbuhkembangkan potensi sumber daya manusia yang salah satunya 
melalui kegiatan pembelajaran. Undang-Undang Republik Indonesia No.20 
Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional mengenai fungsi dan tujuan 
pendidikan nasional mempunyai batasan :  
Pendidikan nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan 
membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam 
rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk 
mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia yang 
beriman dan bertaqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak 
mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi warga 
negara yang demokratis serta bertanggung jawab.  
 
Penyelenggaraan pendidikan di Indonesia dilaksanakan melalui tiga 
jalur yaitu pendidikan formal, nonformal, dan informal yang dapat saling 
melengkapi dan memperkaya (UU RI No.20 Tahun 2003 pasal 13). Jalur 
pendidikan formal atau pendidikan sekolah diharapkan mampu menciptakan 
sumber daya manusia yang berkualitas sesuai dengan kebutuhan dan 
tantangan modern. Layanan pendidikan formal oleh pemerintah diwujudkan 
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melalui layanan sekolah mulai dari jenjang pendidikan dasar berbentuk 
Sekolah Dasar (SD) atau Madrasah Ibtidaiyah (MI), dilanjutkan Sekolah 
Menengah Pertama (SMP) atau Madrasah Tsanawiyah (MTs), pendidikan 
menengah berbentuk Sekolah Menengah Atas (SMA) atau Madrasah Aliyah 
(MA), Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) atau Madrasah Aliyah Kejuruan 
(MAK), dan pendidikan tinggi yang berbentuk akademi, politeknik, sekolah 
tinggi, institut, atau universitas. Pendidikan nonformal adalah pendidikan luar 
sekolah yang dilaksanakan bagi masyarakat yang masih memerlukan layanan 
pendidikan. Sedangkan pendidikan informal adalah pendidikan yang 
dilaksanakan oleh keluarga beserta lingkungannya berbentuk kegiatan belajar 
secara mandiri.  
Semua jalur pendidikan di Indonesia dimaksudkan untuk mencapai 
tujuan pendidikan nasional. Demikian pula dengan pendidikan nonformal, 
pendidikan ini diselenggarakan dengan fungsi sebagai pengganti, penambah, 
atau pelengkap guna mendukung pendidikan sepanjang hayat (long life 
education). Salah satu satuan pendidikan nonformal adalah kursus dan 
pelatihan. Pendidikan tersebut diselenggarakan sebagai wujud pemerintah 
dalam rangka menerapkan layanan pendidikan sepanjang hayat bagi semua 
lapisan masyarakat, karena tidak semua lapisan masyarakat memiliki 
kesempatan untuk mengenyam pendidikan formal.  
Kursus dan pelatihan diselenggarakan bagi masyarakat yang 
memerlukan bekal pengetahuan, keterampilan, kecakapan hidup, dan sikap 
untuk mengembangkan diri, mengembangkan profesi, bekerja, usaha mandiri, 
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dan/atau melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi (UU RI No.20 
pasal 26 ayat 5 tahun 2003). Tujuan yang ingin dicapai kursus dan pelatihan 
sama dengan tujuan sekolah formal pada umumnya, yaitu untuk 
mengembangkan potensi peserta didik. Hanya saja dalam kursus dan 
pelatihan biasanya diselenggarakan dalam jangka waktu yang relatif  lebih 
singkat, hanya mempelajari satu ketrampilan, lebih membina siswa dalam 
keadaan pribadi dan sosial psikoginya melalu bantuan tenaga pendidik atau 
biasa disebut tutor  maupun instruktur. Kursus dan pelatihan berorientasi pada 
pembelajaran orang dewasa (andragogi), yaitu untuk secepatnya bisa 
mengaplikasikan apa yang mereka pelajari guna meningkatkan kemampuan 
hidupnya. 
Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) di Indonesia menjadi salah satu 
fenomena yang menarik bagi dunia pendidikan saat ini. Keberadaan kursus 
dan pelatihan sudah banyak terdapat di wilayah Indonesia, baik yang dikelola 
perorangan maupun kelompok dengan berbagai macam keterampilan 
unggulannya. Keterampilan yang mengacu pada kebutuhan dunia kerja, 
adanya kesiapan jaminan kerja, penyaluran hobi, dan berkeinginan merintis 
usaha mandiri dijadikan alasan mengapa masyarakat memilih kursus dan 
pelatihan sebagai pendidikan penambah dan pelengkapnya.  
Berdasarkan data survey Kursus dan Pelatihan Indonesia menyatakan 
bahwa lembaga kursus dan pelatihan di Indonesia sebanyak 18.787, dengan 
jumlah 12.488 lembaga diantaranya telah diverifikasi (Direktorat Pembinaan 
Kursus dan Pelatihan: 2014). Peserta kursus dan pelatihan biasanya 
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diselenggarakan bagi warga belajar (masyarakat yang usianya tidak dibatasi, 
tidak dibedakan jenis kelaminya, dan jumlah disesuaikan dengan kebutuhan 
proses belajar yang efektif), yang memerlukan bekal pengetahuan, 
keterampilan, kecakapan hidup, dan sikap untuk mengembangkan diri, 
mengembangkan profesi, bekerja, atau usaha mandiri, guna memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Kondisi menjamurnya keberadaan LKP di Indonesia 
menandakan bahwa kursus dan pelatihan dijadikan bisnis pendidikan. Masih 
ditemukan LKP yang mementingkan tujuan eksternalnya tanpa 
memperhatikan kondisi internalnya. Masih terdapat lembaga-lembaga yang 
menggunakan prinsip perdagangan iklan mewah dengan spanduk dan baliho, 
diskon harga, pemberian beasiswa, sponsor dan sebagainya, dengan 
mengesampingkan mutu pendidikan dan pelayanan bagi warga belajar. 
Dalam rangka pelaksanaan peraturan pemerintah tentang pendidikan 
luar sekolah telah ditetapkan Peraturan Mendikbud Nomor 81 tahun 2013 
tentang pendirian satuan pendidikan nonformal termasuk LKP. Maksud 
pendaftaran dan perizinan LKP adalah untuk memberikan wewenang kepada 
seseorang atau badan untuk mendirikan atau menyelenggarakan kursus 
(Umberto, 2001: 95). Hal ini salah satunya ditujukan demi mengarahkan, 
menyerasikan, dan mengembangkan program pendidikan luar sekolah untuk 
menunjang suksesnya program pembangunan melalui kursus dan pelatihan. 
Kemajuan dan keberlanjutan organisasi dalam LKP dapat ditentukan 
oleh sistem manajemen baik mengatasi permasalahan internal maupun 
perubahan secara eksternal. Menurut hasil penelitian Suderajat (2009), setiap 
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organisasi memerlukan penataan sumber daya manusia agar organisasinya 
dapat berjalan secara sistematis dan efisien. Struktur organisasi diperlukan 
untuk mengatur hubungan antar posisi kepemimpinan dan pembagian kerja. 
Sumber daya manusia yang berkualitas dan bertanggung jawab sangat 
dibutuhkan dalam sistem manajemen suatu lembaga termasuk dalam kursus 
dan pelatihan. Namun pada kenyataannya, masih terdapat beberapa LKP di 
Indonesia yang tidak memiliki izin operasi atau kadaluwarsa tetapi masih 
menjalankan kegiatan kursusnya. Misalnya di Provinsi Jawa Tengah terdapat 
515 dari 1.238 LKP belum memiliki izin penyelenggaraan, kemudian di 
Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta terdapat 39 dari 212 LKP juga belum 
memiliki izin penyelenggaraan (http://kemdikbud.go.id/kemdikbud). Padahal  
ketentuan pendirian LKP sudah diatur dalam Undang-Undang Nomor 20 
Tahun 2003 Pasal 62 Ayat 1. Dalam hal ini, kepala lembaga berarti belum 
sepenuhnya menjadi sumber daya manusia yang bertanggung jawab terhadap 
operasional kerja LKP.  
Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa di Indonesia terdapat 
berbagai macam kursus dan pelatihan. Biaya yang ditawarkan juga bervariasi 
dengan berbagai pilihan paket-paket belajar tertentu sebagai upaya untuk 
menarik minat masyarakat. Salah satu lembaga kursus dan pelatihan yang 
berada di Indonesia adalah LKP Alfabank. Lokasi yang diteliti dalam 
penelitian ini adalah LKP Alfabank Semarang (sekarang menjadi kantor 
pusat) yang beralamatkan di Jalan Kelud Raya No.19, Semarang, Jawa 
Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta (kantor cabang) yang beralamat di 
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Jalan Glagah Sari No.46 C, Yogyakarta. Lembaga ini termasuk dalam 
kategori LKP terbaik karena keduanya mendapatkan penghargaan sebagai 
LKP dengan pengelolaan terbaik tingkat nasional dan LKP berprestasi tingkat 
nasional pada tahun 2013 dari Kemendikbud RI. Lembaga ini sudah berdiri 
sejak 16 tahun yang lalu sehingga mendapatkan kepercayaan dari masyarakat 
Semarang maupun Yogyakarta dan sekitarnya. Sebagai penyelenggara 
pendidikan nonformal yang keberadaannya dijamin Undang-Undang, LKP 
Alfabank merasa mempunyai kewajiban untuk selalu berinovasi secara kreatif 
demi kemajuan peningkatan pendidikan, dengan menghasilkan lulusan yang 
mampu bersaing secara global dalam dunia kerja di Indonesia. Dengan 
sumber daya manusia yang berkualitas, struktur dan pembagian tugasnya 
terdiri kepala cabang atau manajer sebagai pimpinan tertinggi, sekretaris, 
BKK, Kabag. Humas dan Marketing, Kabag. Akademik, Kabag. Umum, 
Keuangan, Staf Humas dan Marketing, Staf Akademik, Logistik, Staf Umum, 
Teknisi, dan Div FO. Bagian akademik yang bertugas sebagai pembimbing 
belajar siswa disebut tutor atau instruktur belajar.  
Manajer atau kepala lembaga sebagai pemimpin LKP memegang 
peranan penting dalam keberhasilan suatu organisasi melalui perencanaan, 
koordinasi dan memperlancar kegiatannya. Berdasarkan observasi pra 
penelitian yang dilakukan di LKP Alfabank, gaya kepemimpinan sentralisasi 
masih diterapkan dalam lembaga ini. Semua kebijakan berasal dari peraturan 
lembaga pusat (Semarang). Pihak lembaga di bawah pimpinan kepala 
lembaganya memberikan aturan bahwa diberikannya cuti bagi karyawan H-5 
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dan tutor belajar pada saat H-7 sebelum hari raya Idul fitri. Padahal beberapa 
tutor di sana juga ada yang merangkap sebagai karyawan. Hal tersebut dapat 
dikatakan sebagai keinginan kehendak pemimpin lembaga dalam mencapai 
tujuan yang tidak ingin rugi tetapi dengan mengesampingkan hak 
bawahannya. 
Perbedaan kebutuhan dan keinginan di setiap anggota lembaga, 
menyebabkan diperlukannya gaya kepemimpinan tidak tunggal atau tidak 
menerapkan satu gaya kepemimpinan saja yang digunakan seorang pemimpin 
dalam menetapkan kebijakan-kebijakan supaya dapat mengarahkan dan 
mengendalikan bawahannya supaya mau menjalankan strategi-strategi dalam 
pencapaian tujuan lembaga. Adanya ketidakseimbangan antara aturan dan 
porsi pekerjaan tersebut menjadikan menurunnya kinerja karyawan dan tutor 
karena merasa kurang nyaman dengan kondisi yang ada. Hai ini 
menyebabkan karyawan dan tutor menjadi kurang respect dengan atasan atau 
manajernya karena memberikan aturan yang mengikatnya. Kondisi ini 
diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Handaru dan Muna (2012), 
bahwa iklim organisasi terkait erat dengan proses menciptakan lingkungan 
kerja yang kondusif sehingga dapat tercipta hubungan dan kerja sama yang 
harmonis diantara seluruh anggota organisasi. Iklim organisasi yang harmonis 
tidak terlepas dari cara atau perilaku pemimpin dalam mengelola anggotanya, 




Berdasarkan uraian di atas maka kinerja tutor harus selalu 
ditingkatkan mengingat tantangan dunia pendidikan untuk menghasilkan 
kualitas sumber daya manusia yang mampu bersaing di era global yang 
semakin ketat. Kinerja tutor adalah hasil yang dicapai tutor dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Salah satu upaya 
untuk meningkatkan kinerja itu biasanya dilakukan dengan cara memberikan 
motivasi. Dengan demikian, motivasi yang diharapkan dari tutor adalah 
bahwa fungsi dari motivasi tersebut dapat mempengaruhi kinerja tutor. 
Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya gairah kerja tutor, agar tutor 
mau bekerja keras dengan menyumbangkan segenap kemampuan, pikiran, 
ketrampilan untuk mewujudkan tujuan pendidikan di suatu lembaga. Di LKP 
Alfabank, motivasi kerja tutor masih belum tinggi. Masih ditemui tutor  yang 
mendapatkan teguran dari kepala lembaga apabila tutor melakukan kesalahan 
kerja misalnya tidak berangkat mengajar dan datang terlambat tanpa 
memberitahu bagian akademik. 
Tutor di LKP Alfabank sebagian besar berasal dari tenaga akademisi 
yang bekerja freelance, karena kebanyakan memiliki pekerjaan tetap sebagai 
dosen di perguruan tinggi atau universitas dan praktisi profesional. Beberapa 
tutor di sana memilih off atau keluar dari lembaga karena memiliki kesibukan 
yang lebih dalam pekerjaan utamanya. Dorongan ini dapat terjadi karena 
pendapatan pekerjaan utamanya lebih menjamin untuk memenuhi 
kebutuhannya. Belum lagi jadwal kegiatan kursus dan pelatihannya 
disesuaikan juga dengan permintaan dari warga belajar, sehingga harus 
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mempertimbangkan dengan kesibukan lain yang dimiliki. Oleh karena itu 
dapat disimpulkan bahwa kinerja tutor masih belum optimal karena gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja tutor masih belum baik. 
Melihat situasi dari adanya gaya kepemimpinan kepala lembaga, 
motivasi kerja, dan kinerja tutor menarik bagi penulis untuk diteliti sebagai 
bahan penelitian. Selain itu, juga agar kedepannya dapat memberikan 
gambaran mengenai Korelasi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala 
Lembaga dan Motivasi Kerja dengan Kinerja Tutor di Lembaga Kursus dan 
Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
 
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasikan 
beberapa masalah antara lain: 
1. Masih terdapat LKP yang mementingkan tujuan eksternalnya terkait 
keberhasilan lembaga tanpa memperhatikan kondisi internalnya seperti  
mutu pendidikan dan layanan belajar. 
2. Masih terdapat kepala lembaga yang belum sepenuhnya bertanggung 
jawab yaitu tetap menjalankan operasional LKP walaupun tidak memiliki 
izin atau kadaluwarsa operasional lembaganya.  
3. Gaya kepemimpinan yang digunakan LKP Alfabank masih sentralisasi, 
bahwa setiap kebijakan berasal dari peraturan lembaga pusat (Semarang). 
4. Adanya ketidakseimbangan antara aturan dan porsi pekerjaan yang 
menjadikan menurunnya kinerja tutor. 
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5. Motivasi kerja tutor di LKP Alfabank masih rendah karena masih ada 
tutor yang mendapatkan punishment ketika melakukan kesalahan kerja. 
6. Motivasi kerja tutor rendah karena pekerjaan atau kesibukan utamanya 
menghasilkan pendapatan yang lebih menjamin. 
7. Kinerja tutor yang belum maksimal karena masih menggunakan gaya 
kepemimpinan sentral dan motivasi kerja tutor di LKP Alfabank masih 
rendah. 
 
C. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah dan uraian di atas maka 
permasalahan yang ada harus dibatasi. Batasan masalah ini bertujuan untuk 
memfokuskan perhatian pada penelitian agar diperoleh kesimpulan yang 
benar dan mendalam pada aspek yang diteliti. Cakupan masalah dalam 
penelitian ini dibatasi pada “Korelasi Persepsi Gaya Kepemimpinan 
Situasional Kepala Lembaga dan Motivasi Kerja dengan Kinerja Tutor 
di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta”. 
 
D. Rumusan Masalah 




1. Apakah terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dengan kinerja tutor di LKP 
Alfabank? 
2. Apakah terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara motivasi 
kerja dengan kinerja tutor di LKP Alfabank? 
3. Apakah terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dan motivasi kerja secara 
bersama-sama dengan kinerja tutor di LKP Alfabank? 
 
E. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui informasi 
mengenai: 
1. Hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala 
lembaga dengan kinerja tutor di LKP Alfabank. 
2. Hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja tutor di LKP Alfabank. 
3. Hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala 
lembaga dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja tutor di 
LKP Alfabank. 
 
F. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara 





1. Manfaat secara teoritis 
Penelitian mengenai korelasi antara persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga dan motivasi kerja dengan kinerja tutor di 
LKP Alfabank Semarang dan Yogyakarta ini diharapkan dapat berguna 
bagi penelitian-penelitian dengan tema yang sama atau relevan sehingga 
dapat memberikan kontribusi dan bahan kajian bagi pengembangan ilmu 
sosial sebagai ilmu yang interdisipliner dan multidisipliner.  
2. Manfaat secara praktis 
a. Bagi Peneliti 
Melalui penelitian ini, peneliti dapat mengaplikasikan ilmu 
pengetahuan selama menempuh studi pendidikan ke dalam karya 
nyata yaitu mengenai korelasi antara persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga dan motivasi kerja dengan kinerja tutor 
belajar di LKP Alfabank Semarang dan Yogyakarta.  
b. Bagi Mahasiswa Pendidikan Luar Sekolah 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai pijakan 
dasar untuk mengaplikasikan teori yang telah didapatkan dalam 
kuliah mengenai masalah-masalah sosial. 
c. Bagi Lembaga Kursus dan Pelatihan 
Penelitian ini dapat memberikan masukkan dan sumbangan 
pemikiran sehingga menjadi pertimbangan dalam menyikapi 
persepsi gaya kepemimpinan kepala lembaga, motivasi kerja dan 
kinerja tutor di lembaga kursus dan pelatihan. 
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d. Bagi Universitas dan Lembaga Pendidikan 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah dan 
pengaplikasian ilmu pengetahuan bagi para akademisi tentang 
korelasi antara persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala 








A. Kajian Teori 
1. Lembaga Kursus dan Pelatihan  
a. Pengertian Kursus dan Pelatihan 
 Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), arti kata kursus 
yaitu pelajaran tentang suatu pengetahuan atau keterampilan yang 
diberikan dl waktu singkat. Kata pelatihan berarti proses melatih, 
kegiatan atau pekerjaan (http://kbbi.web.id). Hal ini berarti kursus 
didefinisikan sebagai proses pembelajaran tentang pengetahuan atau 
ketrampilan yang diselenggarakan dalam waktu singkat oleh suatu 
lembaga yang berorientasi pada kebutuhan masyarakat dan dunia 
industri. Goldstein dan Gressner dalam Mustofa Kamil (2010: 6), 
mendefinisikan pelatihan sebagai usaha sistematis untuk menguasai 
keterampilan, peraturan, konsep ataupun cara berperilaku yang 
berdampak pada peningkatan kinerja. Jadi pelatihan dapat disimpulkan 
sebagai suatu usaha atau proses kegiatan yang dilakukan oleh suatu 
lembaga sesuai dengan apa yang dibutuhkan oleh masyarakat sehingga 
dapat merubah pola pikir, menambah pengetahuan dan menciptakan 
keterampilan baru masyarakat yang diberi pelatihan. 
Menurut Undang-Undang RI Nomor 20 Tahun 2003 dalam 




Kursus dan pelatihan diselenggarakan bagi masyarakat yang 
memerlukan bekal pengetahuan, keterampilan, kecakapan hidup, 
dan sikap untuk mengembangkan diri, mengembangkan profesi, 
bekerja, usaha mandiri, dan/atau melanjutkan pendidikan ke 
jenjang yang lebih tinggi.  
 
 Menurut Direktorat Menengah Umum, program pembelajaran baik 
dalam jalur pendidikan formal maupun pendidikan nonformal wajib 
memberikan konsep life skills oleh narasumber teknis (Anwar, 2006: 21). 
Departemen Pendidikan Nasional membagi life skills menjadi empat 
jenis, yaitu kecakapan personal (personal skills) yang mencakup 
kecakapan mengenal diri (self awareness) dan kecakapan berpikir 
rasional, kecakapan sosial (social skills), kecakapan akademik 
(accademik skills), dan kecakapan vokasional (vocational skills). 
 Keempat jenis kecakapan dalam suatu life skills menghasilkan 
berbagai keterampilan yang diperlukan bagi seseorang agar memberikan 
bekal untuk mendukung tercapainya taraf hidup yang lebih baik. Dengan 
keterampilan-keterampilan yang dimiliki akan membuat seseorang 
menjadi kompeten sehingga siap bersaing dalam dunia kerja.  
 Jenis kecakapan yang paling banyak diterapkan dalam kursus dan 
pelatihan adalah kecakapan vokasional. Menurut Anwar (2006: 39), 
kecakapan vokasional tersebut meliputi pada kejuruan sebagai berikut:  
1) Teknik/teknologi meliputi komputer, montir, permesinan, 
elektronika. 
2) Bahasa asing meliputi Inggris, Jepang, Mandarin. 
3) Bisnis dan manajemen meliputi akuntasi, pemasaran, sekretaris, 
dan mengetik. 
4) Pariwisata meliputi perhotelan, rias pengantin, bogs, kecantikan 
kulit dan rambut. 
5) Busana meliputi menjahit dan desain busana. 
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6) Lain-lain meliputi keperawatan, perikanan, public relation, 
penyiar, ukir, musik/karawitan, akupuntur, terapizona dan seni 
tari. 
 
 Dalam dunia kerja, kecakapan vokasional dipandang sebagai jenis 
kecakapan yang paling dibutuhkan. Kecakapan vokasional menyangkut 
jenis kejuruan, keterampilan tertentu sehingga membuat seseorang 
menjadi kompeten atau ahli dalam suatu jenis usaha atau pekerjaan 
tertentu. Hal ini karena tidak setiap orang dapat memiliki setiap jenis 
kejuruan. Oleh karena itu, pilihan untuk mengikuti kursus dan pelatihan 
dilakukan masyarakat yang membutuhkan vokasional tertentu. 
 Berdasarkan berbagai definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa 
kursus dan pelatihan adalah satuan pendidikan luar sekolah yang 
menyelenggarakan program pendidikan ketrampilan dan kecakapan 
hidup bagi masyarakat yang bertujuan untuk memudahkan masyarakat 
memperoleh pekerjan maupun usaha mandiri. 
b. Tujuan Kursus dan Pelatihan 
 Tujuan penyelenggaraan kursus dan pelatihan menurut Umberto 
(2001: 89)  yaitu: 
memperluas keikutsertaan masyarakat dalam pemerataan 
kesempatan belajar dan meningkatkan mutu masyarakat melalui 
pendidikan, meningkatkan proses belajar mengajar untuk mencapai 
daya guna dan hasil guna yang optimal dan mempersiapkan warga 
belajar untuk mengembangkan diri pribadinya atau untuk 
memperoleh kesempatan kerja yang lebih besar. 
 
 Menurut UU Sisdiknas Nomor 20 Tahun 2003 pasal 26 ayat 5 
dijelaskan pula bahwa kursus dan pelatihan diselenggarakan bagi 
masyarakat yang memerlukan bekal pengetahuan, keterampilan, 
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kecakapan hidup, dan sikap untuk mengembangkan diri, 
mengembangkan profesi, bekerja, usaha mandiri, dan/atau melanjutkan 
pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi. 
 Tujuan kursus dan pelatihan ini sangat penting guna menghasilkan 
peserta didik yang mempunyai suatu kompeten tertentu agar dapat 
digunakan sesuai dengan kebutuhannya. Hal ini sesuai dengan penelitian 
Nyudi Dwijo S. dan Yoyon Suryono (2014) bahwa dalam 
pembelajarannya, lembaga kursus dan pelatihan harus menyesuaikan 
dengan kondisi dan kebutuhan siswa. Hal ini karena kursus dan pelatihan 
diselenggarakan bagi masyarakat yang memerlukan bekal pengetahuan, 
ketrampilan, dan kecakapan  hidup untuk mengembangkan dirinya. 
 Dari pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan 
kursus dan pelatihan adalah untuk memenuhi kebutuhan masyarakat 
melalui pendidikan nonformal agar memiliki kecakapan tertentu sehingga 
berdaya guna bagi kehidupannya. 
c. Karakteristik Kursus dan Pelatihan 
 Umberto (2001: 90) menyatakan bahwa secara teknis operasional, 
kursus dan pelatihan diselenggarakan atas kebutuhan dan keinginan 
masyarakat dan pasar tenaga kerja yang memiliki karakteristik-
karakteristik. Berbagai karakteristik tersebut antara lain: 
1) Isi dan tujuan pendidikannya selalu berorientasi langsung pada hal-
hal yang berkaitan dengan kehidupan masyarakat, sosial budaya, 
keperluan serta situasi dan kondisi setempat. 
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2) Metode penyajian yang digunakan disesuaikan dengan kondisi warga 
belajar. 
3) Program dan isi pendidikannya dapat lebih efektif dan efisien untuk 
berbagai bidang pengetahuan fungsional. 
4) Usia warga belajar tidak dibatasi dan tidak perlu sama pada suatu 
jenis atau jenjang pendidikan 
5) Jenis kelamin warga belajar tidak dibedakan untuk suatu jenis dan 
jenjang pendidikan, kecuali bila kemampuan fisik, mental, tradisi 
atau sikap dan lingkungan sosialnya tidak mengizinkan. 
6) Jumlah warga belajar dalam suatu kelompok belajar tidak terbatas 
tergantung pada isi program yang dilaksanakan. 
7) Jangka waktu belajar disesuaikan dengan keperluan dan tidak terlalu 
terikat pada prosedur yang ketat. 
8) Syarat dan formasi minimal tenaga fasilitator/pendidik tidak terlalu 
ketat. 
9) Dapat diselenggarakan oleh perorangan, kelompok, atau badan 
hukum. 
10) Hasil pendidikannya dapat dimanfaatkan di dalam kehidupan sehari-
hari. 
 Berbagai jenis karakteristik ini disesuaikan dengan kebutuhan 
masyarakat dan pasar kerja pada khususnya. Karakteristik ini yang 
membedakan suatu ciri yang dimiliki oleh masing-masing jenis 
pendidikan. Karakteristik kursus dan pelatihan antara lain mengenai isi 
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dan tujuan pendidikan, metode penyajian, program dan isi pendidikan, 
usia warga belajar, jenis kelamin, jumlah, jangka waktu belajar, syarat 
dan formasi, penyelenggaraan dan hasil  pendidikan. 
Pendidikan kursus dan pelatihan juga diperlengkap dalam 
Peraturan Pemerintah Tahun 2010 Pasal 103 Ayat 1 No. 17 tentang 
pengelolaan dan penyelenggaraan, bahwa pendidikan kursus dan 
pelatihan diselenggarakan bagi masyarakat dalam rangka untuk 
mengembangkan kepribadian profesional dan untuk meningkatkan 
kompetensi vokasional dari peserta didik kursus. Program-program yang 
dapat diselenggarakan oleh lembaga kursus dan pelatihan adalah 
pendidikan kecakapan hidup, pendidikan kepemudaan, pendidikan 
pemberdayaan perempuan, pendidikan keaksaraan, pendidikan 
keterampilan kerja, pendidikan kesetaraan dan/atau pendidikan 
nonformal lain yang diperlukan masyarakat. 
 Menurut penelitian Hardhike Septyana (2013) menyatakan bahwa 
proses menghasilkan output yang berkualitas dalam penyelenggaraan 
kursus dan pelatihan sangat ditentukan oleh berbagai input dan 
bermacam-macam sumber yang mendukung proses pelatihan itu sendiri. 
Pelatihan dikatakan berhasil bilamana membawa manfaat bagi tenaga 
kerja, bagi lembaga penyelenggaraan dan bagi lingkungan atau dunia 
kerja. 
Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kursus dan 
pelatihan memiliki 10 karakteristik yang keseluruhannya dapat dijadikan 
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ciri khusus yang membedakan kursus dan pelatihan dengan pendidikan-
pendidikan yang lain. Hal ini dapat dilihat dari karakter substansi, 
sasaran, syarat, hasil pendidikannya maupun manfaatnya. Karakteristik 
tersebut dilaksanakan dalam 7 (tujuh) program-program kursus dan 
pelatihan.  
d. Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP)  
 Dasar pendirian Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) di Indonesia 
diatur dalam 2 (dua) pasal peraturan. Peraturan pertama adalah Undang-
Undang Sisdiknas Nomor 20 Tahun 2003 Pasal 62 tentang pendirian 
satuan pendidikan yang menyebutkan bahwa:  
Ayat (1) Setiap satuan pendidikan formal dan nonformal yang 
didirikan wajib memperoleh izin Pemerintah atau Pemerintah 
Daerah. 
Ayat (2) Syarat-syarat untuk memperoleh izin meliputi isi 
pendidikan, sarana dan prasarana pendidikan, pembiayaan 
pendidikan, system evaluasi dan sertifikasi serta manajemen dan 
proses pendidikan. 
 
 Peraturan kedua adalah  UU 20 Tahun 2003 Pasal 50 ayat 3 tentang 
pengelolaan pendidikan yang tertuliskan bahwa pemerintah dan/atau 
pemerintah daerah menyelenggarakan sekurang-kurangnya satu satuan 
pendidikan pada semua jenjang pendidikan untuk dikembangkan menjadi 
satuan pendidikan yang bertaraf internasional. 
 Menurut Direktorat Pembinaan Kursus dan Kelembagaan (2010), 
lembaga kursus dan pelatihan sebagai salah satu satuan pendidikan 
nonformal diklasifikasikan menjadi 4 kategori, yaitu: 1)  LKP bertaraf 
Internasional, 2) LKP dengan Standar Nasional Pendidikan (SNP), 3) 
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LKP dengan Standar Pelayanan Minimal (SPM), dan 4) LKP Rintisan. 
LKP diselenggarakan bagi warga masyarakat yang masih memerlukan 
layanan pengganti, penambah, dan pelengkap bagi pendidikannya. Hal 
ini diperkuat dengan pendapat Nyudi Dwijo S. dan Yoyon Suryono 
(2014) yang menyatakan bahwa sebagai bagian dari satuan pendidikan 
nonformal, LKP harus memiliki daya lentur dan fleksibilitas dalam 
memberikan pembelajaran terhadap masyarakat. Berbagai kondisi 
masyarakat yang tidak sama, harus menjadikan LKP sebagai alternatif 
pendidikan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan 
bahwa lembaga kursus dan pelatihan adalah salah satu bentuk satuan 
pendidikan nonformal yang diselenggarakan bagi masyarakat yang 
memerlukan bekal pengetahuan, keterampilan, kecakapan hidup, dan 
sikap untuk mengembangkan diri, mengembangkan profesi, bekerja, 
usaha mandiri, dan/atau melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih 
tinggi. 
 
2. Kinerja Tutor  
a. Pengertian Kinerja 
 Menurut Anwar (2013: 67), istilah kinerja berasal dari kata “Job 
Performance atau Actual Performance” yaitu prestasi kerja atau prestasi 
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Hal ini berarti menunjuk 
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pada suatu kegiatan atau perbuatan dengan melaksanakan tugas yang 
telah dibebankan.  
 Supardi (2013: 46) mengemukakan bahwa kinerja mengandung 
makna hasil kerja, kemampuan, prestasi atau dorongan untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan. Keberhasilan individu atau organisasi 
dalam mencapai target atau sasaran tersebut merupakan kinerja. 
 Suwatno dan Donni J.P. (2011: 196) menjelaskan bahwa tingkat 
keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya atau 
kinerjanya dikenal dengan istilah “level of performance” atau level 
kinerja. Dengan demikian berarti bahwa seseorang yang memiliki level 
kinerja tinggi merupakan orang yang memiliki level kinerja yang tinggi. 
 Berdasarkan pengertian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam suatu 
organisasi untuk mencapai tujuan berdasarkan atas standarisasi atau 
ukuran dan waktu yang disesuaikan dengan jenis pekerjaannya dan sesuai 
dengan norma dan etika yang telah ditetapkan.  
b. Teori Kinerja 
Teori yang dikemukakan oleh Husanker dalam Supardi (2013: 47) 
menyatakan bahwa: 
Kinerja = ability x motivation 
Ability = apitude x training x resources 
Motivation = desire x comimitment 
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Dengan demikian kinerja = apitude x training  x resources x desire x 
commitment. Kinerja merupakan hasil perkalian dari kemampuan dan 
motivasi yang dimiliki oleh seseorang. Melalui sikap, pelatihan, sumber 
daya, keinginan dan komitmen, akan tercipta suatu kinerja dari individu. 
Kinerja merupakan fungsi dari interaksi antara ability (kemampuan 
dasar) dengan motivation (motivasi). Sehingga dalam melakukan kerja, 
seseorang memerlukan komunikasi dan keterampilan untuk melakukan 
kemampuan-kemampuan yang mereka miliki yang didasari dorongan-
dorongan dalam bertindak. 
Menurut Gibson dalam penelitian Zulham Andi (2010), secara 
teoritis ada tiga kelompok variabel yang memengaruhi perilaku kerja dan 
kinerja, yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel 
psikologis. Ketiga kelompok variabel tersebut memengaruhi kelompok 
kerja yang pada akhirnya memengaruhi kinerja personal. Perilaku yang 
berhubungan dengan kinerja adalah yang berkaitan dengan tugas-tugas 
pekerjaan yang harus diselesaikan untuk mencapai sasaran suatu jabatan 
atau tugas. Gambar teori perilaku dan kinerja Gibson dalam Zulham Andi 














Gambar 1. Skematis Teori Perilaku dan Kinerja dari Gibson. 
 Berdasarkan kedua teori di atas, dapat disimpulkan bahwa di dalam 
kinerja tutor dalam penelitian ini dapat terjadi karena adanya interaksi 
antara aptitude/ability yaitu kemampuan/kecerdasan, training yaitu 
kepemimpinan kepala lembaga, resources yaitu sumber daya, 
desire/motivation yaitu keinginan/kebutuhan, dan commitment yaitu 
usaha. 
c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
 Menurut  Mathis ( 2006 : 113 ), faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan adalah kemampuan karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat 
usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi yang diterimanya.  
 Sehubungan dengan fungsi manajemen, aktivitas manajemen 
sumber daya manusia harus dikembangkan, dievaluasi, dan diubah 
apabila perlu sehingga mereka dapat memberikan kontribusi pada kinerja 
kompetitif organisasi dan individu di tempat kerja. Tiga faktor meliputi 
kemampuan karyawan, usaha dan dukungan organisasi perlu 
diperhatikan oleh pemimpin untuk meningkatkan kinerja bawahan. 
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Menurut Hessel (2007: 178), faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja organisasi adalah motivasi, budaya organisasi, kompensasi, 
kepemimpinan, kepuasan kerja, kedisiplinan, lingkungan kerja dan 
komitmen organisasi. Faktor-faktor tersebut dapat mempengaruhi tingkat 
kinerja pegawai pegawai karena menambah gairah kerja. Setiap 
organisasi akan mempunyai tingkat kinerja yang berbeda-beda karena 
pada hakekatnya setiap organisasi memiliki ciri atau karakteristik 
masing-masing sehingga permasalahan yang dihadapi juga cenderung 
berbeda tergantung pada faktor internal dan eksternal organisasi. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut 
Supardi (2013: 51) adalah: 
1) Karakteristik individual, terdiri dari: a) kemampuan dan 
keterampilan: mental dan fisik, b) latar belakang, c) demografis: 
umur, asal-usul, jenis kelamin. 
2) Karakteristik organisasi, terdiri dari: a) sumber daya, b) 
kepemimpinan, c) imbalan, d) struktur. 
3) Karakteristik psiokologis,  terdiri dari: a) persepsi, b) sikap, c) 
kepribadian, d) belajar, e) motivasi. 
 Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja tutor kaitannya sebagai pegawai 
dalam suatu lembaga adalah faktor individu, faktor organisasi dan faktor 
psikologis. Faktor yang diteliti dalam penelitian ini adalah bahasan faktor 
yang mempengaruhi kinerja meliputi faktor dukungan organisasi yaitu 
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gaya kepemimpinan dan faktor psikologis atau kemampuan karyawan 
yaitu motivasi kerja. 
d. Aspek-Aspek Standar Penilaian Kinerja 
 Malayu P. Hasibuan (2008: 117) mengemukakan bahwa aspek-
aspek yang dinilai kinerja mencakup kesetiaan, hasil kerja, kejujuran, 
kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, kepemimpinan, kepribadian, 
prakarsa, kecakapan, dan tanggung jawab. Aspek-aspek tersebut 
dipandang sebagai standar penilaian dalam kinerja pegawai. Semakin 
baik aspek yang dilakukan maka kinerja yang dihasilkan juga akan 
semakin baik. 
 Menurut Husein Umar (1997: 266), aspek-aspek kinerja dibagi 
menjadi mutu pekerjaan, kejujuran, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama, 
keandalan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, dan 
pemanfaatan waktu kerja. Berbagai aspek tersebut apabila dilakukan 
dengan sungguh-sungguh oleh pegawai diharapkan mampu 
meningkatkan kinerjanya, sehingga tujuan lembaga atau organisasi juga 
tercapai. 
 Menurut Anwar (2012: 18), mengemukakan bahwa aspek-aspek 
kinerja meliputi aspek kuantitaif (proses dan kondisi pekerjaan, waktu 
yang dipergunakan lamanya melaksakan pekerjaan, jumlah kesalahan 
dalam melaksanakan pekerjaan) dan aspek kualitatif (ketepatan kerja dan 
kualitas kerja, tingkat kemampuan dalam bekerja, kemampuan 
menganalisis, kemampuan mengevaluasi). Berdasarkan pendapat di atas, 
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aspek-aspek kinerja dibahas lebih singkat menjadi dua aspek saja yaitu 
kualitatif dan kuantitatif. Kedua aspek ini dinilai sebagai patokan dalam 
melakukan penialaian terhadap pegawai. 
 Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
aspek-aspek standar penilaian kinerja mencakup bebagai macam aspek. 
Namun dalam penelitian ini, aspek-aspek penilaian kinerja tersebut 
disimpulkan menjadi kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab,  
kerjasama,  disiplin, dan  watak kepribadian. 
e. Langkah-Langkah Peningkatan Kinerja 
Berkaitan dengan penilaian kinerja, peningkatan kinerja pegawai 
sangat diperlukan untuk memperbaiki sumber daya manusia yang 
dimiliki. Berdasarkan hasil penelitian Joko Sarwanto (2008), kegiatan 
peningkatan kinerja dimaksudkan untuk mengukur masing-masing 
karyawan dalam mengembangkan kualitas kerja, pembinaan selanjutnya, 
tindakan perbaikan atas pekerjaan yang kurang sesuai serta keperluan 
yang berhubungan dengan masalah ketenagakerjaan lainnya. 
 Kinerja anggota yang optimal akan berdampak pada tercapainya 
tujuan lembaga secara efektif. Dalam rangka peningkatan kinerja, paling 
tidak terdapat langkah-langkah yang dapat dilakukan menurut Anwar 
(2012: 22), yaitu: 
1) Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja,  
2) Mengetahui kekurangan dan tingkat keseriusan,  
3) Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab 
kekurangan,  
4) Mengembangkan rencana tindakan, 
5) Melakukan rencana tindakan. 
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6) Melakukan evaluasi, 
7) Mulai dari awal, apabila perlu. 
 
 Langkah-langkah peningkatan kinerja dapat dilakukan melalui 
beberapa tahapan tindakan. Tahapan tersebut adalah dengan 
mengidentifiksi masalah melalui data dan informasi yang dikumpulkan 
terus menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis, mengidentifikasi masalah 
melalui karyawan, dan memperhatikan masalah yang ada. Beberapa 
informasi diidentifikasi untuk menentukan tingkat keseriusan masalah. 
Hubungan sistem juga perlu dilakukan untuk menanggulangi penyebab 
apakah ada kekurangan. 
 Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
pegawai perlu ditingkatkan guna memperbaiki kualitas sumber daya 
manusia. Terdapat tujuh langkah-langkah peningkatan kinerja yaitu 
mengidentifikasi adanya kekurangan dalam kinerja, mengidentifikasi 
kekurangan dan tingkat keseriusan, mengidentifikasi penyebab 
kekurangan sistem dan pegawai, mengembangkan rencana tindakan, 
melakukan rencana tindakan, mengevaluasi dan memulai dari awal 
kembali bila perlu. 
f. Kinerja Tutor  
 Pembelajaran melalui pendidikan nonformal mempunyai 10 unsur 
yang selalu ada dalam setiap program, salah satunya adalah sumber 
belajar. Sumber belajar menurut Umberto (2001: 37) adalah warga 
masyarakat yang memiliki kelebihan baik di bidang pengetahuan, 
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keterampilan, sikap, dan mampu serta mau mengalihkan apa yang 
dimiliknya kepada warga belajar melalui proses pembelajaran.  
 Menurut Mustofa (2011: 65) Salah satu sumber belajar yang paling 
utama dalam pendidikan nonformal adalah guru pendidikan nonformal, 
yang disebut tutor, fasilitator, pelatih, dan lain-lain. Sumber belajar ini 
merupakan salah satu sumber penting yang menunjang keberhasilan 
peserta kursus dan pelatihan. 
 Menurut Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003 Pasal 39, 
pendidik (dalam hal ini tutor) merupakan tenaga profesional yang 
bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai 
hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta 
melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Pendidik pada 
lembaga kursus dan pelatihan terdari  atas pengajar, pembimbing, pelatih 
atau instruktur, dan penguji. 
 Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (http://kbbi.we.id/), tutor 
adalah orang yang memberi pelajaran (membimbing) kepada seseorang 
atau sejumlah kecil siswa (di rumah, bukan di sekolah). Tutor bertugas 
membimbing peserta kursus dan pelatihan agar memiliki keterampilan 
khusus atau berkompeten di bidangnya. Sejalan dengan pendapat di atas, 
Umberto (2000: 163) menyatakan bahwa tutor sebagai fasilitator, orang 
yang harus diikuti, maka kini telah dikembangkan strategi yang 
menekankan kualitas, berorientasi pada kebutuhan pasar dan lingkungan. 
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Pendidik atau tutor adalah mitra dan pembimbing warga belajar 
yang menempatkan dirinya sebagai sumber belajar, yang berarti pula 
pengelolaan pembelajaran berpusat pada warga belajar (Tri Joko, 2005: 
16-17). Berdasarkan hal tersebut, pendidik atau tutor pada warga belajar 
adalah orang yang mampu berperan sebagai pembimbing belajar, bukan 
guru yang cenderung memperlakukan warga belajar sebagai objek 
pengajaran dan dan cenderung menggurui sebagaimana pada proses 
pembelajaran yang berlangsung di lembaga pendidikan persekolahan.  
Karakteristik tutor menurut Tri Joko (2005: 17) adalah : 
1) Memiliki ijazah dari Lembaga Pendidikan Tenaga Keguruan 
(LPTK). 
2) Menguasai substansi yang diajarkan. 
3) Sehat jasmani dan rohani, artinya tidak memiliki penyakit menular 
dan cacat fisik yang dapat mengganggu tugasnya. 
4) Menguasai teknik pembelajaran partisipatif. 
5) Mampu mengelola pembelajaran sesuai dengan yang diajarkan. 
 Menjadi pendidik kursus dan pelatihan yang profesional harus 
memiliki kualifikasi dan kompetensi minimum yang dipersyaratkan. 
Persyaratan tersebut mengacu pada standar yang ditetapkan pemerintah 
atau standar yang ditetapkan oleh lembaga kursus. Pendidik kursus dan 
pelatihan harus kompeten di bidang tertentu yang relevan dengan bidang 
yang diajarkan, memiliki pengetahuan dan pengalaman tentang ilmu 
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mendidik, serta menyenangi profesi sebagai pendidik pada lembaga 
kursus dan pelatihan. 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa kinerja tutor adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh tutor dalam 
suatu lembaga untuk mencapai tujuan berdasar standarisasi atau ukuran 
dan waktu sesuai dengan norma dan etika yang telah ditetapkan. Hasil 
kerja tersebut ditunjukan dengan indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, 
tanggung jawab,  kerjasama,  disiplin, dan  watak kepribadian.  
 
3. Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
a. Pengertian Persepsi 
 Menurut Sugihartono (2012: 8), persepsi merupakan proses untuk 
menerjemahkan atau menginterpretasi stimulus yang masuk dalam alat 
indera. Bimo walgito (2003: 53) berpendapat bahwa persepsi adalah 
proses yang didahuli dengan penginderaan. Penginderaan merupakan 
suatu proses diterimanya stimulus oleh individu melalui alat indera yang 
diteruskan oleh syaraf ke otak sebagai pusat susunan syaraf yang 
selanjutnya terjadi proses persepsi.  
 Menurut Sugihartono (2012: 8), ada banyak stimulus yang terdapat 
di sekitar manusia, namun tidak semua stimulus tersebut berhasil untuk 
diindera. Suatu stimulus akan berhasil untuk diindera karena memiliki 
syarat-syarat sebagai berikut ukuran stimulus yang cukup besar untuk 
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diindera, alat indera kita yang sehat dan adanya perhatian manusia untuk 
mengamati stimulus di sekitarnya. 
 Proses penginderaan merupakan awal terjadinya proses persepsi, 
sehingga persepsi mempunyai sifat subjektif yang bergantung pada 
kemampuan dan keadaan dari masing-masing individu. Hal ini yang 
mengakibatkan persepsi ditafsirkan berbeda-beda oleh individu yang satu 
dengan yang lain. Dengan demikian persepsi merupakan proses 
perlakuan individu yaitu pemberian tanggapan, arti, gambaran, atau 
penginterpretasian terhadap apa yang dilihat, didengar, atau dirasakan 
oleh indranya dalam bentuk sikap, pendapat, dan tingkah laku. 
b. Kepemimpinan 
Setiap organisasi pasti memiliki dan memerlukan seseorang untuk 
menjadi pemimpin (leadership) guna menjalankan kegiatan organisasi 
agar tercapai tujuannya. Sifat, watak dan kebiasaan setiap kepala 
lembaga berbeda-beda. Sehingga tingkah laku dan tipenya juga berbeda. 
Dengan adanya perbedaan itulah maka tercipta gaya-gaya 
kepemimpinan. Kepemimpinan menurut Bimo Walgito (2003: 102) 
merupakan ciri-ciri aktivitas seseorang yang dapat mempengaruhi 
pengikutnya. Hal ini berarti terdapat serangkaian kegiatan berupa 
kemampuan mempengaruhi perilaku orang lain untuk bekerjasama. 
Sejalan dengan pendapat di atas, Hadari Nawawi dan Martini (2004: 13) 
mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah proses mempengaruhi 
pikiran, perasaan dan tingkah laku, dan mengarahkan semua fasilitas 
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untuk mencapai tujuan bersama yang telah ditetapkan secara bersama-
sama.  
Menurut Kouzes dan Posner (dalam Syafaruddin, 2002: 51) 
mengatakan bahwa “leader is a relationship, one between constituent 
and leader that is based in mutual needs and interest”. Sebagai 
hubungan antara anggota-anggota organisasi dan pemimpin, maka 
kepemimpinan berlangsung atas dasar adanya saling membutuhkan minat 
yang sama dalam rangka mencapai tujuan. 
Menurut pendapat Garl Yukl (dalam Winarno, 2011: 50) 
mendefinisikan kepemimpinan dalam arti luas, bahwa: 
Kepemimpinan merupakan proses pemimpin mempengaruhi 
pengikut untuk menginterpretasikan keadaan (lingkungan 
organisasi), memilih tujuan organisasi, mengorganisasikan kerja 
dan memotivasi pengikut untuk mencapai tujuan organisasi, 
mempertahankan kerjasama dan tim kerja, mengorganisir 
dukungan dan kerjasama dari luar organisasi. 
 
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam meyakinkan orang 
lain dalam situasi tertentu untuk mencapai tujuan melalui kerjasama yang 
efektif. Dalam upaya meyakinkan tersebut salah satunya adalah dengan 
mempengaruhi orang lain, yang di dalamnya terkandung unsur hubungan 
dan proses. 
c. Teori-Teori Kepemimpinan  
 Teori kepemimpinan menurut Kartini (2011: 32) adalah  penjelasan 
dan interpretasi mengenai pemimpin dan kepemimpinan dengan 
mengemukakan beberapa segi. Sudut pandang tersebut bisa dilihat dari 
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latar belakang sejarah, sebab-musabab munculnya kepemimpinan, tipe 
dan gaya serta syarat-syarat kepemimpinan. Terdapat beberapa macam 
teori kepemimpinan, yaitu: 
1) Teori Great Man dan Big Bang 
 Teori ini menurut Hadari Nawawi (2006: 74) melihat bahwa 
kekuasaan berada pada sejumlah orang tertentu, yang melalui proses 
pewarisan memiliki kemampuan memimpin atau karena keberuntungan 
memiliki bakat untuk menempati posisi sebagai pemimpin. Sejalan 
dengan perkembangan zaman,  
 Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa teori ini 
mengintegrasikan antara situasi dan pengikut/anggota organisasi sebagai 
jalan yang dapat mengantarkan seseorang sebagai pemimpin. 
2) Teori Sifat Karakteristik Kepribadian (Trait Theories) 
 Teori ini berasumsi bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin 
apabila memiliki sifat-sifat atau karakteristik kepribadian yang 
dibutuhkan oleh seorang pemimpi, meskipun orang tuanya khususnya 
ayah bukan seorang pemimpin (Hadari Nawawi, 2006: 75). Karakteristik 
tersebut adalah intelegensi (kecerdasan), kematangan dan keluasaan 
pandangan sosial, memiliki motivasi dan keinginan berprestasi, dan 
memiliki kemampuan hubungan manusiawi. 
 Menurut E.E.Eghizeli dan Stogdill dalam Sutarto (2012: 38),  sifat-
sifat yang seharusnya ada pada pemimpin yaitu intelligence (kecerdasan), 
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supervisory ability (kemampuan mengawasi), inisiative (inisiatif), self-
assurance (ketenangan diri),dan individuality (kepribadian). 
 Berdasarkan pendapat-pendapat di  atas dapat disimpulkan bahwa 
teori ini mengandung pemikiran bahwa pemimpin itu dilahirkan atas 
karakteristik atau sifat yang ada, pemimpin bukan dibuat. 
3) Teori Perilaku (Behavior Theories) 
 Menurut Hadari Nawawi (2006: 81), teori ini memusatkan 
perhatiannya pada fungsi-fungsi kepemimpinan. Dengan kata lain, 
keberhasilan seorang pemimpin dalam mengefektifkan organisasi, 
tergantung pada perilaku atau gaya kepemimpinannya dalam 
melaksanakan fungsi di dalam strategi kepemimpinannya. 
 Dalam mengelola organisasi menurut Sutarto (2012: 60) terdapat 
dua perilaku yang sangat menonjol yaitu mengelola organisasi dengan 
lebih mengutamakan tugas dan mengelola organisasi dengan 
mengutamakan hubungan antar orang. Seorang pemimpin yang bijaksana 
hendaknya dapat mengelola organisasi dengan memperhatikan kedua 
aspek tersebut secara bersama-sama. 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa teori ini menggunakan pendekatan yang berlandaskan pemikiran 
bahwa keberhasilan atau kegagalan pemimpin ditentukan oleh gaya 




4) Teori Kontingensi (Contingency Theories) atau Teori Situasional 
(Situasional Theories) 
 Setiap organisasi memiliki ciri khusus atau keunikan. Bahkan 
organisasi yang sejenis pun akan memiliki masalah, lingkungan, maupun 
karakteristik atau watak yang berbeda dari masing-masing anggota. 
Sehingga tidak mungkin dipimpin oleh pemimpin dengan perilaku 
tunggal untuk segala situasi. Situasi yang berbeda ini harus dihadapi 
dengan perilaku kepemimpinan yang berbeda pula. Hal ini sesuai dengan 
pendapat Fremont E. Kast dan James E. Rosenzweig dalam Sutarto 
(2012: 102) yang menyatakan bahwa, “...there is no one best way to lead, 
it all depends. Its depends on the leader, the follower, and situation- the 
nature of the task, the authory reelstionship, and the group dynamics”. 
Tidak ada  satu jalan terbaik untuk memimpin, itu semua tergantung. Itu 
semua tergantung pada pemimpin, pengikut, dan dinamika kelompok.  
 Menurut Suwatno dan Donni J.S (2011: 143), Teori 
Kepemimpinan Situasional atau Situational Approach menggunakan 
pendekatan yang menekankan pada pentingnya faktor-faktor kontekstual 
seperti sifat pekerjaan yang dilaksanakan oleh unit pemimpin, sifat 
lingkungan eksternal dan karakteristik pengikut. Jadi teori ini memuat 
bahwa berbagai faktor dipertimbangkan oleh pemimpin dalam 
menjalankan kepemimpinannya.  
 Berdasarkan pendapat di atas berarti bahwa pendekatan yang 
digunakan dalam teori ini bersifat saling melengkapi satu sama lain. 
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Seorang pemimpin harus melaksanakan tugasnya dan mempunyai 
perilaku yang menyesuaikan dalam kelompok kerja. Kepemimpinan yang 
dijalankan tidak terlepas dari adanya hubungan kerjasama antara 
pimpinan dan anggotanya. Sejalan dengan itu, Hersey dan Blanchard 
dalam Thoha (2006: 63) yang menyatakan bahwa kepemimpinan 
situasional didasarkan saling berhubungannya pada petunjuk dan 
pengarahan pimpinan, dukungan emosional, dan tingkat kesiapan atau 
kematangan anggotanya. 
 Dalam kehidupan seiring dengan perkembangan zaman, 
mempertahankan dan mengembangkan keberadaan setiap organisasi 
tidak bisa terlepas dari pemimpin dan kepemimpinannya. Oleh sebab itu, 
tidak mungkin dipimpin dengan perilaku atau gaya kepemimpinan 
tunggal dalam menghadapi situasi terutama ketika organisasi terus 
berkembang menjadi semakin besar atau jumlah anggotanya semakin 
banyak. Hal ini diperkuat dengan pendapat Hadari Nawawi (2006: 93) 
yang menyatakan bahwa “...dalam menghadapi situasi yang berbeda 
diperlukan perilaku atau gaya kepemimpinan yang berbeda-beda pula”. 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa Teori Kepemimpinan Situasional melatar belakangi bahwa tidak 
ada satu jalan (kepemimpinan) terbaik untuk mengelola dan mengurus 
suatu organisasi. Dalam penelitian ini menggunakan teori kontingensi 
atau teori situasional karena sesuai dengan kondisi di Lembaga Kursus 
dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta. Menurut teori 
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ini tidak mungkin setiap organisasi hanya dipimpin dengan dengan 
perilaku atau gaya kepemimpinan tunggal untuk segala situasi terutama 
jika organisasi terus berkembang menjadi semakin besar (membuka 
cabang) atau jumlah anggotanya semakin banyak. Kondisi ini diperkuat 
dengan penelitian Ardiansyah (2012) bahwa penerapan gaya 
kepemimpinan situasional kaitannya dengan iklim kerja organisasi Dinas 
Sosial Berau terlihat sangat kondusif dapat meningkatkan partisipasi 
bawahan dan memicu peningkatan kinerja organisasi pada saat ini. 
Begitu juga dengan LKP Alfabank yang memiliki 2 kantor dengan setiap 
situasi, sehingga dalam mengelola anggota nya termasuk tutor tidaklah 
sama kepribadian, latar belakang, tingkat pendidikan, dan lain-lain 
sehingga tidak mungkin dikelola dengan gaya kepemimpinan tunggal. 
d. Gaya Kepemimpinan 
 Menurut Abdul (2008: 89), gaya kepemimpinan adalah perilaku 
perilaku dalam mengimplementasikan fungsi-fungsi kepemimpinan 
dalam mengefektifkan organisasi untuk mencapai tujuannya. Gaya 
kepemimpinan terwujud melalui interaksi antara pemimpin dengan 
orang-orang yang dipimpinnya dalam berbagai kondisi yang 
mempengaruhinya. Menurut Hadari Nawawi (2006: 115), gaya 
kepemimpinan diartikan sebagai perilaku atau cara yang dipilih dan 
dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikuran, perasaan, sikap 
dan perilaku para anggota/bawahannya. 
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 Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
gaya kepemimpinan adalah pola atau perilaku sebagai pemimpin dalam 
mengatur, mengontrol dan membuat keputusan terkait sumber daya 
manusia, sumber daya alam, dana, sarana dan prasarana, serta hubungan 
kerjasama dalam pelaksanaan pekerjaan agar tujuan dari lembaga 
tersebut dapat tercapai. 
 Dalam mewujudkan fungsi-fungsi kepemimpinan, maka akan 
berlangsung aktivitas kepemimpinan. Aktivitas-aktivitas tersebut akan 
memperlihatkan gaya kepemimpinan dengan polanya masing-masing. 
Menurut Hadari Nawawi (2006: 93), gaya kepemimpinan harus sesuai 
dengan situasi yang dihadapi oleh pemimpin. Hal ini berarti gaya 
kepemimpinan yang dipakai menggunakan pendekatan situasional. 
Kepemimpinan situasional telah dikembangkan menjadi beberapa model, 
sebagai berikut: 
1) Model Kepemimpinan Situasional dari Fiedler 
 Menurut Fiedler dalam Hadari Nawawi (2006: 94), terdapat 
hubungan gaya kepemimpinan dengan situasi yang dapat mempengaruhi 
kepemimpinan untuk mengefektifkan organisasi. Gaya ini dibedakan 
antara gaya kepemimpinan berorientasi pada tugas dan gaya 
kepemimpinan yang berorientasi pada pegawai.  
 Berdasarkan teori ini, Sutarto (2012: 107) menjelaskan bahwa akan 
tercipta delapan macam kombinasi dari situasi dan dua gaya 
kepemimpinan Fiedler seperti pada tabel 1 berikut : 
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 Berdasarkan pengertian-pengertian teori di atas dapat disimpulkan 
bahwa Model Kepemimpinan Fiedler menghasilkan gaya kepemimpinan 
berorientasi pada tugas yang berhasil dalam lima situasi, sedangkan gaya 
kepemimpinan yang berorientasi pada pegawai berhasil dalam tiga 
situasi.  
2) Model Kepemimpinan Situasional Tiga Dimensi dari Reddin 
 Menurut Sutarto (2012: 108), pendekatan model ini dinamakan 
“three-dimensional model” karena menghubungkan tiga kelompok gaya 
kepemimpinan yaiu gaya dasar, gaya efektif dan gaya tak efektif dalam 
satu kesatuan. Kelompok gaya kepemimpinannya adalah sebagai berikut: 
a) Kelompok gaya dasar meliputi separated (pemisah), dedicated 
(pengabdi), related (penghubung) dan integreted (terpadu). 
b) Kelompok gaya kepemimpinan yang tidak efektif meliputi deserter 




c) Kelompok gaya kepemimpinan yang efektif meliputi bureaucrat 
(birokrat), developer (pembangun), benevolent autocrati (otokrasi 
lunak/disempurnakan) dan executif (eksekutif). 
Reddin menggambarkan efektivitas kepemimpinan dalam tiga hal 
pokok (Pasolong, 2008: 43-45). Oleh karena itu, pendekatannya disebut 
model tiga dimensi. Gaya kepemimpinannya terdiri dari tiga gaya yaitu 
gaya dasar pemimpin, gaya efektif dan gaya tidak efektif. Gaya efektif 
terdiri atas gaya eksekutif, pencinta pengembangan atau 
developer, otokratis yang baik atau benevolent autocrat, dan birokrat. 
Adapun gaya yang tidak efektif terdiri atas gaya pencinta kompromi atau 
compromiser, missionary, otokrat, dan lari dari tugas atau deserter. 
 Hal ini sejalan dengan penjelasan Wahjosumidjo dalam Nawawi 
(2006: 97) yang mengembangkan ketiga orientasi gaya kepemimpinan 
Reddin  yaitu berorientasi pada tugas (task oriented), berorientasi pada 
hubungan (relationship oriented), dan berorientasi pada efektivitas 
(effectiveness oriented). 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa model kepemimpinan tiga dimensi Reddin menghubungkan tiga 
kelompok gaya kepemimpinan dengan orientasinya terhadap tugas, 
hubungan dan efektivitas. 
3) Model Kepemimpinan Situasional dari Tannenbaum dan Schmidt 
 Sutarto (2012: 115) mengemukakan bahwa model Tannebaum dan 
Schmidt terdiri dari tiga perangkat faktor yang harus dipertimbangkan 
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oleh pemimpin dalam memilih gaya kepemimpinan yang dilakukan. Tiga 
faktor itu adalah kekuatan pimpinan, kepemimpinan bawahan, dan 
situasi. 
 Gaya kepemimpinan ini dilakukan dalam bentuk pengambilan 
keputusan sebagai inti dari kepemimpinan menurut Tannenbaum dan 
Schmidt dalam Nawawi (2006: 100), yaitu: 
a) Pemimpin sebagai pengambil keputusan 
b) Pemimpin menawarkan keputusan 
c) Pemimpin menyampaikan gagasan  
d) Pemimpin menawarkan keputusan jika dirubah 
e) Pemimpin menyampaikan masalah 
f) Pemimpin menyerahkan pembuatan keputusan kepada 
kelompok. 
 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa model kepemimpinan ini menunjukan pada perilaku terpusat pada 
pemimpin yang akan menghasilkan perilaku pada anggota dengan 
berbagai bentuk keputusan dalam menjalankan kepemimpinan. 
4) Model Kepemimpinan Situasional dari Hersey dan Blanchard 
 Hadari Nawawi (2006: 100) menyatakan kepemimpinan yang 
efektif dapat diwujudkan melalui kemampuan gaya kepemimpinan yang 
tepat berdasarkan tingkat kesiapan (readiness) dan tingkat kematangan 
(maturation) anggota organisasi atau bawahan.  
 Ngalim Purwanto (2005: 38-39) menyatakan bahwa sesuai dengan 
pendapat Hersey dan Blanchard, pendekatan situasional ini merupakan 
suatu teori yang berusaha mencari jalan tengah antara pandangan yang 
mengatakan adanya asas-asas organisasi dan manajemen yang bersifat 
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universal adalah dan memiliki situasi yang berbeda-beda sehingga harus 
dihadapi dengan gaya kepemimpinan tertentu. 
 Salah satu faktor yang menunjukan adanya perbedaan situasi 
organisasi adalah tingkat kematangan dan perilaku kelompok bawahan. 
Tingkat kematangan kelompok turut menetukan kemana kecenderungan 
gaya kepemimpinan seorang pemimpin harus diarahkan. 
 Bernardine R. Wijana dan Susilo Suoardo (2006: 48) menyatakan 
bahwa teori Situasional Hersey dan Blanchard ini menjelaskan bahwa 
gaya kepemimpinan harus disesuaikan dengan kematangan para anggota. 
Kematangan diakses dalam hubungan dengan tugas spesifik dan 
mempunyai dua bagian sebagai berikut 
a) Kematangan psikologis; kepercayaan diri, kemampuan dan 
kesiapan menerima tanggung jawab. 
b) Kematangan pekerjaan (job maturity): keterampilan dan 
pengetahuan teknis yang relevan. 
 
Berdasarkan pendapat di atas, kematangan anggota dibedakan 
menjadi dua yaitu dilihat secara psikologis dan pekerjaan. Apabila  
kematangan para anggota bertambah, kepemimpinan harus lebih 
berorientasikan pada hubungan  dan bukan berorientasikan tugas.  
 Sutarto (2012: 133-134) menjelaskan gaya kepemimpinan atas  
dasar kombinasi antara perilaku tugas dan perilaku hubungan oleh 
Hersey dan Blanchard, yaitu: 
a) Telling (mengatakan/menyatakan/memerintah), ciri-ciri gaya 
kepemimpinan ini adalah pemimpin memberikan perintah khusus 
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dan pengawasan dilakukan secara ketat. Jadi gaya kepemimpinan ini 
berorientasi tinggi tugas dan rendah hubungan. 
b) Selling (menawarkan/menjual), ciri-ciri gaya kepemimpinan ini yaitu 
pemimpin menerangkan keputusan, pemimpin memberi kesempatan 
untuk penjelasan, pemimpin masih banyak melakukan pengarahan, 
dan pemimpin mulai melakukan komunikasi dua arah. Jadi gaya 
kepemimpinan ini berorientasi tinggi tugas dan tinggi hubungan. 
c) Participatting (mengikutsertakan atau berpartisipasi), ciri-ciri gaya 
kepemimpinan ini adalah pemimpin dan bawahan saling 
memberikan gagasan dan pemimpin dan bawahan bersama-sama 
membuat keputusan. Jadi gaya kepemimpinan ini berorientasi tinggi 
hubungan dan rendah tugas. 
d) Delegating (pendelegasian wewenang), ciri-ciri gaya kepemimpinan 
ini yaitu pemimpin melimpahkan pembuatan keputusan dan 
pelaksanaan kepada bawahan. Jadi gaya kepemimpinan ini 
berorientasi rendah hubungan dan rendah tugas. 
  
 Berdasarkan uraian tentang gaya kepemimpinan adalah cara 
mempengaruhi  orang lain atau kelompok sesuai dengan tingkat 
kematangannya. Gaya kepemimpinan situasional yang paling efektif 
berbeda-beda sesuai dengan kematangan bawahan. Kematangan atau 
kedewasaan di sini bukan dalam arti usia atau emosi tapi keinginan untuk 
berprestasi, kesadaran untuk menerima tanggung jawab, dan kemampuan 
serta pengalaman yang berhubungan dengan tugas.  
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e. Tugas dan Fungsi Kepemimpinan 
 Keberhasilan lembaga adalah keberhasilan kepala lembaga. Hal ini 
tidak terlepas dari tugas seorang kepala lembaga sebagai pemimpin 
dalam mengatur, mengontrol, dan membuat keputusan. Menurut 
Wahjosumidjo (2011: 40), tugas yang perlu dilaksakan oleh seorang 
pemimpin adalah: 
1) Membangkitkan kepercayaan dan loyalitas bawahan. 
2) Mengkomunikasikan gagasan kepada orang lain. 
3) Dengan berbagai cara mempengaruhi orang lain. 
4) Seorang pemimpin adalah seorang besar yang dikagumi, 
mempesona, dan dibanggakan oleh para bawahannya. 
 Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa tugas 
pemimpin adalah sebagai penggerak dalam membangkitkan kepercayaan 
dan loyalitas, pengkomunikasi, pemengaruh, dan sebagai seorang yang 
memiliki wibawa dalam menjalankan kepemimpinannya. 
 Kepemimpinan dalam suatu lembaga mepunyai peranan yang 
sangat penting. Pentingnya kepemimpinan ini terkait dengan fungsi 
kepemimpinan dalam menjalankan dan mengatur lembaganya. Menurut 
Wirawan (2002: 95), ada delapan fungsi kepemimpinan yaitu: 
1) Menciptakan visi. 
2) Mengembangkan budaya organisasi. 
3) Menciptakan sinergi. 
4) Memberdayakan pengikut. 
5) Menciptakan perubahan. 
6) Memotivasi pengikut. 
7) Mewakili sistem sosialnya. 




 Adapun menurut Hadari Nawawi dan Martini M. (2004: 74) 
terdapat lima fungsi kepemimpinan yaitu instruktif, konsultatif, 
partisipasi, delegasi dan pengendalian. Jadi fungsi kepemimpinan ini 
dipandang sebagai gejala sosial, karena harus diwujudkan dalam interaksi 
antar individu. Interaksi tersebut digunakan untuk mengarahkan tindakan 
dan melibatkan orang-orang yang dipimpin dalam melaksakan tugas-
tugasnya. 
 Kepemimpinan yang efektif hanya akan terwujud apabila 
dijalankan sesuai dengan fungsinya. Dalam kepemimpinan terdapat 
proses interaksi antar pemimpin dengan sekelompok orang di bawahnya. 
Hal ini berarti fungsi kepemimpinan tidak mungkin diwujudkan sendiri 
oleh seorang pemimpin, tanpa kebersamaan dan bantuan dengan orang-
orang yang dipimpinnya.  
 Berdasarkan pendapat di atas maka dapat disimpulkan fungsi 
kepemimpinan yaitu fungsi instruktif sebagai penggerak dan motivasi 
karena bersifat komunikasi satu arah, fungsi konsultatif sebagai 
pengambilan keputusan seperti menciptakan visi, menciptakan sinergi 
yang bersifat komunikasi dua arah, fungsi partisipatif sebagai 
pelaksanaan hubungan dengan sesama, mengembangkan budaya 
organisasi, dan membelajarkan organisasi yang bersifat dua arah, fungsi 
delegasi sebagai pelimpahan wewenang kepada orang-orang terpercaya 
dan mewakili sitem sosialnya, dan yang terakhir adalah fungsi 
pengendalian sebagai kontrol melalui kegiatan bimbingan, pengawasan, 
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koordinasi, pengarahan agar dapat menciptakan perubahan ke arah yang 
lebih baik. 
f. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 
 Menurut Hodge dalam Danim (2010: 19), ciri atau karakteristik 
seorang pemimpin yang efektif dikelompokkan menjadi dua sifat 
penting, yaitu mempunyai visi dan bekerja dari sudut efektifitas mereka. 
Berikut ini adalah perincian pendapat Hodge tentang sepuluh faktor 
karakteristik pemimpin yang efektif, yaitu: 
1) Memiliki misi. 
2) Pemimpin yang efektif memiliki fokus untuk mencapai tujuan-
tujuan yang akan membuat misi menjadi kenyataan. 
3) Pemimpin yang efektif memenangi dukungan untuk visinya 
dengan memanfaatkan gaya dan aktivitas yang paling cocok 
untuk mereka sebagai individu. 
4) Pemimpin yang efektif secara alami lebih terfokus untuk 
menjadi daripada melakukannya. 
5) Pemimpin yang efektif secara alami tahu bagaimana mereka 
bekerja paling efisien dan efektif. 
6) Pemimpin yang efektif secara alami tahu bagaimana 
memanfaatkan kekuatan mereka untuk mencapai tujuan. 
7) Pemimpin yang efektif tidak mencoba menjadi orang lain. 
8) Pemimpin yang efektif secara alami mencari orang-orang 
dengan berbagai ciri efektifitas alam. 
9) Pemimpin yang efektif menarik orang lain. 
10) Pemimpin yang efektif terus mengembangkan kekuatan dalam 
rangka memenuhi kebutuhan baru dan mencapai tujuan yang 
baru. 
 
Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang menggunakan gaya 
yang dapat mewujudkan sasarannya, misalnya dengan mendelegasikan 
tugas, mengadakan komunikasi yang efektif, memotivasi bawahannya, 
melaksanakan kontrol dan seterusnya. Kepemimpinan yang efektif 
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merupakan kepemimpinan yang mampu menggerakkan pengikutnya 
untuk mencapai tujuan yang telah dirumuskan bersama.  
Menurut Rohmat (2010: 142), efektifitas kepemimpinan juga 
bergantung pada pola relasi yang dikonstruk oleh pemimpin. Relasi 
pemimpin dengan para  follower (guru dan karyawan) menjadi dinamis 
jika pola kepemimpinan yang digunakan bersifat partisipatif. 
Perencanaan sampai dengan semua putusan yang diambil oleh secara 
partisipatif berimplikasi positif terhadap tingkat kepengikutan para 
bawahan. 
Menurut Hadari Nawawi (2006: 114), faktor-faktor yang 
berpengaruh pada efektivitas kepemimpinan  antara lain: 
1) Faktor kepribadian dan masa lalu berkenaan dengan kondisi 
pemimpin,  
2) Faktor pengharapan dan perilaku atasan  
3) Faktor karakteristik harapan dan perilaku bawahan  
4) Faktor kebutuhan tugas  
5) Faktor iklim dan kebijakan organisasi 
6) Faktor harapan dan perilaku rekanan 
 
Berdasarkan faktor-faktor tersebut, maka dapat dilihat bahwa bahwa 
kesuksesan pemimpin dalam aktifitasnya dipengaruhi oleh beberapa 
faktor yang dapat menunjang keberhasilannya dalam proses 
kepemimpinan, oleh sebab itu suatu tujuan akan tercapai apabila 
terjadinya keharmonisan dalam hubungan antara atasan dengan bawahan, 
di samping dipengaruhi oleh latar belakang yang dimiliki pemimpin, 
seperti motivasi untuk beprestasi, kedewasaan dan keleluasaan dalam 
hubungan sosial dengan sikap-sikap hubungan manusiawi. 
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 Jadi dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 
efektivitas kepemimpinan adalah kepribadian pemimpin, pengharapan 
dan perilaku atasan, karakteristik harapan dan perilaku bawahan, 
kebutuhan tugas, iklim dan kebijakan organisasi, dan harapan dan 
perilaku rekanan. 
 Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan 
bahwa persepsi gaya kepemimpinan kepala lembaga adalah proses 
pemberian tanggapan, arti, gambaran, atau penginterpretasian oleh tutor 
terhadap pola atau perilaku kepala lembaga sebagai pemimpin dalam 
mengatur, mengontrol dan membuat keputusan terkait sumber daya 
manusia, sumber daya alam, dana, sarana dan prasarana, serta hubungan 
kerjasama sesuai dengan situasi yang ada dalam pelaksanaan pekerjaan 
agar tujuan dari lembaga tersebut dapat tercapai. Dalam penelitian ini, 
gaya kepemimpinan yang cocok dengan situasi dan kondisi yang ada di 
LKP Alfabank adalah model kepemimpinan situasional dari Hersey dan 
Blanchard dengan indikator gaya kepemimpinan telling yaitu cara 
mengatakan atau memerintah bawahaan, selling yaitu cara menawarkan 
keputusan kepada bawahan, participatting yaitu cara mengikutsertakan 








4. Motivasi Kerja  
a. Pengertian Motivasi Kerja 
 Istilah motivasi menurut Hamzah (2011: 4) berasal dari kata motif 
yang dapat diartikan sebagai kekuatan yang terdapat dalam diri individu, 
yang menyebabkan individu tersebut berbuat atau bertindak. Kekuatan 
tersebut yang menjadi penggerak individu untuk melakukan aktivitas 
atau pekerjaannya. 
 Motivasi menurut Djaali (2008: 101) adalah kondisi fisiologis dan 
psikologis yang terdapat dalam diri seseorang yag mendorongnya untuk 
melakukan aktivitas tertentu guna mencapai suatu tujuan (kebutuhan). 
Perbedaan kondisi tersebut setiap orang tidaklah sama, hal ini disebabkan 
karena perbedaan lingkungan asal. Lingkungan asal menyebabkan 
perbedaan tingkat kebutuhannya, sehingga akan membedakan perilaku 
antar individu dalam bertindak.  
 Menurut Anwar (2012: 61) motivasi ialah kondisi atau energi yang 
menggerakan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 
tujuan organisasi. Jadi ketercapaian tujuan organisasi akan semakin 
efektif dan efisien apabila energi yang ada dalam diri karyawan semakin 
besar dalam bekerja. 
 Menurut Djaali (2008: 113) bekerja adalah suatu bentuk aktivitas 
yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan. Dalam kaitannya dengan 
lingkungan kerja, Pandji Anoraga (2006: 35) mendefinisikan bahwa 
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motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau 
dorongan kerja. Motivasi diarahkan untuk mencapai tujuan. Itulah 
sebabnya perumusan tujuan dalam suatu organisasi haruslah jelas dan 
rasional.  
 Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
motivasi adalah dorongan pada diri seseorang yang membuatnya 
melakukan aktivitas tertentu untuk mencapai tujuan. Motivasi kerja 
berarti pendorong semangat kerja, sehingga kuat atau lemahnya motivasi 
kerja seseorang juga ikut berpengaruh pada besar kecilnya kinerja 
seseorang tersebut.   
b. Teri-Teori tentang Motivasi 
 Setiap manusia memiliki  needs  (kebutuhan, dorongan) yang 
pemunculannya sangat tergantung padari kepentingan individu. 
Kebutuhan manusia tersebut dari yang bersifat mendasar sampai yang 
tinggi. Berikut beberapa teori Motivasi menurut beberapa ahli: 
1) Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 
 Kebutuhan-kebutuhan manusia menurut Abraham  Maslow dapat 
digolongkan dalam lima tingkatan (need hierarchy theory) menurut 
Anwar (2012: 63), yaitu sebagai berikut:  
a) Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, 
perlindungan fisik, bernafas, dan seksual. Kebutuhan ini adalah 
kebutuhan tingkat terendah atau kebutuhan yang paling dasar. 
b) Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 
ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. 
c) Kebutuhan untuk rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk 
diterima oleh kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan 
kebutuhan untuk mencintai serta dicintai. 
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d) Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati 
dan dihargai oleh orang lain. 
e) Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan 
untuk menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. 
Kebutuhan berpendapat dengan mengemukakan ide-ide 
memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu. 
 
 Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa 
kebutuhan fisiologis adalah perwujudan kebutuhan paling nyata karena 
menyangkut kebutuhan-kebutuhan pokok manusia seperti sandang, 
pangan dan papan. Kebutuhan ini dipandang sebagai kebutuhan yang 
paling mendasar karena selain setiap orang memerlukan terus menerus, 
akan tetapi juga karena tanpapemenuhan kebutuhan ini seseorang tidak 
akan bisa hidup secara normal. 
 Kebutuhan keamanan tidak hanya dilihat secara fisik, namun juga 
dilihat secara psikologis termasuk sikap adil dalam pekerjaan seseorang. 
Hal ini sesuai dengan pendapat Sondang P. Siagian (2012: 151) bahwa 
perlakuan yang manusiawi dan adil adalah salah satu hal yang penting, 
sebab jika hal ini tidak diperhatikan maka akan terjadi penurunan 
produktivitas kinerja. 
 Kebutuhan rasa memiliki atau kebutuhan sosial merupakan 
kebutuhan naluri seorang manusia sebagai makhluk sosial. Manusia ingin 
diakui keberadaannya dan diberi penghargaan atas harkat dan 




 Kebutuhan akan harga diri diperlukan sesorang untuk mendapatkan 
pengakuan atas keberadaan dan statusnya oleh orang lain. Menurut 
Sondang P. Siagian (2012: 157), kebutuhan ini disebut juga dengan 
kebutuhan “esteem” yang merupakan kebutuhan nyata setiap orang 
terlepas dari kedudukannya dalam organisasi dan status sosial dalam 
masyarakat. 
 Kebutuhan aktualisasi diri dipandang normal ketika seseorang 
bekerja untuk meniti karier. Dengan pengembangan, seseorang dapat 
memberikan sumbangan bagi kepentingan organisasi dan meraih 
kemajuan profesional. 
 Menurut Huitt, W. (2007) dalam jurnal penelitiannya menyatakan 
bahwa kelima kebutuhan dasar tersebut dikembangkan lagi menjadi 
delapan tingkatan (Maslow’s Hierarchy of Needs)  yaitu sebagai berikut:  
a) Physiological: hunger, thirst, bodily comforts, etc.; 
a) Safety/security: out of danger; 
b) Belongingness and Love: affiliate with others, be accepted;  
c) Esteem: to achieve, be competent, gain approval and 
recognition. 
d) Kognitive: to know, to understand, and explore; 
e) Aesthetic: symmetry, order, and beauty; 
f) Self-actualization: to find self-fulfillment and realize one's 
potential; and 
g) Self-transcendence: to connect to something beyond the ego or 
to help others find self-fulfillment and realize their potential. 
 
 Perkembangan lima kebutuhan dasar menjadi delapan kebutuhan 
dasar karena kebutuhan kognitif dan estetik dipandang sebagai kebutuhan 
yang perlu sebelum menuju tahap kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuhan 
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transenden merupakan tingkat pengembangkan sikap bijaksana setelah 
terpenuhinya kebutuhan aktualisasi diri.  
2) Hezberg Two Factor Theory 
 Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Herzberg dalam 
Anwar (2012: 67) tentang kepuasaan kerja. Dua faktor yang 
menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas menurutnya adalah 
“faktor pemeliharaan (maintenance factors) dan faktor pemotivasian 
(motivational factors)”. Faktor pemeliharaan meliputi administrasi dan 
kebijakan perusahaan, kualitas perusahaan, kualitas pengawasan, 
hubungan dengan pengawas, hubungan dengan subordinat, upah, 
keamanan kerja, kondisi kerja dan status. Sedangkan faktor pemotivasian 
meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, kemajuan (advancement,  
work it self, kesempatan berkembang dan tanggung jawab. Jadi semakin 
tinggi faktor pemeliharaan dan pemotivasian maka semakin tinggi pula 
tingkat kepuasan kerja pegawai. 
3) Teori Kebutuhan McClelland 
 Dalam teori motivasinya, McCleland dalam Wibowo (2011: 392) 
mengemukakan terdapat tiga macam kebutuhan, yaitu: 
a) The need of achievment (kebutuhan untuk berprestasi), 
b) The need of affiliation (kebutuhan akan afiliasi), dan 
c) The need for power (kebutuhan akan kekuasaan). 
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 Berdasarkan teori kebutuhan di atas dapat disimpulkan bahwa teori 
ini berisi pemahaman tentang motivasi akan semakin mendalam apabila 
disadari bahwa setiap orang mempunyai tiga jenis kebutuhan. 
4) Teori Lapangan 
 Kurt Lewin dalam Anwar (2013: 100), berpendapat bahwa perilaku 
merupakan “suatu fungsi dari lapangan dan momen waktu”. Teori ini 
lebih memfokuskan pada pikiran nyata seorang pegawai dari pada insting 
dan habit. 
 Berdasarkan beberapa pendapat ahli tentang berbagai teori-teori 
motivasi kerja di atas, maka dalam penelitian ini akan digunakan teori 
motivasi kerja menurut Abraham Masslow sebagai indikator variabel 
motivasi kerja dalam pengambilan data penelitian. Hal ini karena untuk 
mengetahui ketercapaian tujuan LKP Alfabank  dengan melihat sejauh 
mana ketercapaian tujuan pribadi para tutor dengan berbagai jenis 
kebutuhannya sesuai dengan persepsi para tutor yang bersangkutan. 
c. Fungsi dan Tujuan Motivasi Kerja 
 Menurut Ngalim Purwanto (2006:70-71) berpendapat, bahwa 
setiap motif berkaitan dengan suatu tujuan. Fungsi motivasi kerja bagi 
manusia adalah sebagai berikut: 
1) Mendorong manusia untuk berbuat atau bertindak. 
2) Menentukan arah perbuatan yakni ke arah perwujudan suatu tujuan 
atau cita-cita.  
3) Motivasi merupakan penyeleksi perbuatan kita. 
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 Motivasi kerja berfungsi penting dalam menumbuhkan semangat 
kerja pada diri pekerja. Hal ini karena motivasi sebagai alasan atau yang 
menggerakan seseorang untuk berusaha atau bekerja. Selain itu, motivasi 
juga mengatur apa yang harus dilakukan seseorang untuk memenuhi 
kebutuhan dalam mencapai tujuan hidupnya. Motivasi juga menentukan 
perbuatan-perbuatan mana yang harus dilakukan, yang serasi, guna 
mencapai tujuan dengan menyampingkan perbuatan yang tidak 
bermanfaat bagi tujuan tersebut. 
 Menurut Hasibuan (2008: 97-98) terdapat beberapa tujuan motivasi 
kerja. Adapun tujuan motivasi kerja tersebut adalah: 
1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 
2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
3) Meningkatkan produktivitas kerja. 
4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan. 
5) Meningkatkan disiplin dan menurunkan tingkat absensi 
karyawan. 
6) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
8) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan. 
9) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 
10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya. 
11) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
12) dan lain sebagainya. 
  
 Berbagai tujuan motivasi kerja menurut pendapat di atas yaitu 
untuk menggerakan atau mendorong karyawan agar nantinya memiliki 
kinerja yang baik. Apabila karyawan memiliki motivasi kerja yang baik 
maka akan bekerja dengan semangat yang baik sehingga tujuan lembaga 
atau organisasi juga akan tercapai dengan baik. 
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 Berdasarkan keterangan tersebut, motivasi kerja tutor memiliki 
fungsi dan tujuan untuk mendorong, megarahkan sesorang agar timbul 
keinginan dan kemauan untuk melakukan sesuatu sehingga memperoleh 
hasil atau mencapai tujuan tertentu. 
d. Ciri-ciri Orang yang Memiliki Motivasi Kerja 
Setiap anggota/bawahan mempunyai motivasi kerja yang tidak 
sama satu dengan yang lainnya. Menurut Arep & Tanjung (2003: 56), 
ciri-ciri orang yang bekerja dengan termotivasi adalah bekerja sesuai 
standar, senang dalam bekerja, merasa berharga, bekerja keras, dan 
sedikit pengawasan.  
Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 
anggota/bawahan yang memiliki ciri-ciri motivasi di atas maka pekerjaan 
dapat diselesaikan dengan tepat waktu dan dalam waktu yang sudah 
ditentukan. Sesuatu yang dikerjakan karena adanya motivasi yang 
mendorongnya akan membuatnya merasa senang melakukan 
pekerjaannya. Seseorang akan merasa berharga ketika mengerjakan suatu 
pekerjaan yang didorong oleh motivasi dari dalam dirinya. 
Menurut Freud (dalam Sardiman, 2010: 83) motivasi yang ada 
pada setiap orang itu memiliki ciri-ciri sebagai berikut: 
1) Tekun menghadapi tugas (dapat bekerja terus-menerus dalam waktu 
yang lama, tidak pernah berhenti sebelum selesai). 
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2) Ulet menghadapi kesulitan (tidak lekas putus asa). Tidak 
memerlukan dorongan dari luar untuk berprestasi sebaik mungkin 
(tidak cepat puas dengan prestasi yang telah dicapai). 
3) Menunjukkan minat terhadap bermacam-macam masalah  
4) Lebih senang bekerja mandiri. 
5) Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin (hal-hal yang bersifat 
mekanis, berulang-ulang begitu saja, sehingga kurang kreatif). 
6) Dapat mempertahankan pendapatnya (kalau sudah yakin akan 
sesuatu). 
7) Tidak mudah melepaskan hal yang diyakini itu. 
8) Senang mencari dan memecahkan masalah soal-soal. 
Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
ciri-ciri orang yang memiliki motivasi kerja yang tinggi antara lain akan 
bekerja sesuai standar, senang bekerja, tekun dan ulet dalam bekerja, 
serta tidak mudah melepaskan pekerjaannya. Apabila seseorang 
memiliki ciri-ciri seperti di atas, berarti orang itu selalu memiliki 
motivasi yang kuat. Ciri-ciri motivasi seperti itu akan sangat penting 
dalam meningkatkan kinerja anggota/bawahan untuk mencapai tujuan 
suatu lembaga. 
e. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja  
Menurut Arep dan Tanjung (2003: 51) ada sembilan faktor 
motivasi yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang, yang dari 
kesembilan tersebut dapat dirangkum dalam enam faktor secara garis 
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besar, yaitu: kebutuhan dasar manusia, kompensasi, komunikasi, 
kepemimpinan, pelatihan, dan prestasi. 
Kebutuhan dasar manusia menjadi faktor pertama yang 
mempengaruhi motivasi kerja karena mencangkup kelanggsungan 
hidupnya secara ekonomi, psikologi maupun sosialnya. Faktor 
selanjutnya adalah kompensasi atau balas jasa (gaji) yaitu jika 
kompensasi diberikan secara sesuai, para karyawan akan lebih terpuaskan 
dan termotivasi dalam bekerja. Faktor komunikasi yang lancar dan faktor 
kepemimpinan dalam kebijakan organisasi akan dapat lebih mudah 
dimengerti oleh karyawan sehingga mereka dapat bekerja tanpa simpang 
siur. Faktor pelatihan yang bisa memotivasi kerja karena salah satu usaha 
untuk mengembangkan sumber daya manusia, terutama dalam hal 
pengetahuan, kemampuan, keahlian, dan sikap. Begitu pula dengan 
faktor penilaian prestasi dapat memacu semangat kerja, guna 
peningkatkan kinerja selanjutnya. 
 Menurut Pandji Anoraga (2006: 40), motivasi kerja dipengaruhi 
faktor-faktor (motivator) yaitu : 
1) Pekerjaannya sendiri 
2) Achievment/penghargaan 
3) Kemungkinan untuk berkembang/kebebasan dalam 
melaksanakan tugas 
4) Tanggung jawab 
5) Kemajuan dalam jabatan/promosi 
6) Pengakuan 
 
 Berbagai faktor menurut pendapat di atas dapat dijadikan motivator 
agar karyawan memiliki semangat dalam bekerja. faktor-faktor yang 
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mencakup sikap, pekerjaan, kebebasan dan jabatan dinilai mampu 
mempengaruhi  karyawan agar semakin baik kinerjanya.  
 Menurut Sondang P. Siagian (2012: 139), faktor-faktor 
motivasional seseorang dapat bersumber dari dalam diri seseorang atau 
motivasi internal/intrinsik dan dapat juga bersumber dari luar diri 
seseorang atau motivasi eksternal/ekstrinsik. Kedua faktor tersebut dapat 
bersifat positif dan negatif. Jadi setiap motivator dapat berupa kekuatan 
negatif atau positif yang bisa bersumber dari diri kita ataupun lingkungan 
sekitar. 
 Kunci keberhasilan seorang kepala lembaga dalam LKP ketika 
menggerakkan anggotanya termasuk para tutor terletak pada kemampuan 
untuk memahami berbagai faktor motivasi. Hal ini karena motivasi yang 
timbul pada diri tutor bersifat positif dan tinggi dalam bekerja maka 
dapat menjadi daya pendorong untuk meningkatkan kinerja tutor. 
 Motivasi kerja dapat terjadi jika salah satu faktor terwujud. 
Semakin banyak faktor yang terwujud, maka motivasi kerja akan 
semakin tinggi. Sebaliknya jika semakin sedikit faktor yang terwujud 
maka motivasi kerja akan semakin rendah. Berdasarkan keterangan di 
atas, faktor yang mempengaruhi motivasi kerja tutor adalah kebutuhan 
dasar manusia, prestasi, penghargaan, kepemimpinan, komunikasi, 
pelatihan tanggung jawab, dan gaji. 
 Motivasi kerja tutor tidak hanya berwujud pada kebutuhan 
ekonomis yang bersifat materiil (uang) saja, akan tetapi bisa juga 
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berwujud respek/penghargaan dari lingkungan, prestise dan status sosial, 
yang semuanya berbentuk ganjaran sosial yang imateril sifatnya. Dari 
beberapa pengertian di atas, maka dalam penelitian ini dapat disimpulkan 
bahwa motivasi kerja tutor adalah suatu dorongan, penggerak yang 
mengarahkan dan menggerakan perilaku tutor dalam melaksanakan 
pekerjaannya agar terpenuhi kebutuhannya sesuai dengan teori kebutuhan 
Maslow yang meliputi kebutuhan fisiologis, rasa aman, rasa memiliki, 
akan harga diri, dan mengaktualisasikan diri. Kebutuhan kognitif, estetik, 
dan transdensi tidak digunakan karena berupa pengembangan dari 
kebutuhan lima dasar. 
 
B. Penelitian yang Relevan 
1. Hubungan antara Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah dengan Prestasi 
Kerja Guru di SMK Negeri 1 Wonosobo. 
Penelitian yang dilakukan oleh Khaniatul Maslakhah (2012) 
menyimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara gaya 
kepemimpinan kepala sekolah dengan prestasi kerja guru di SMK Negeri 1 
Wonosobo yang ditujukan dengan koefisien korelasi sebesar 0,550 (r hitung > 
r tabel 0,244 pada taraf signifikan 5%) berarti r hitung lebih besar daripada r 





2. Hubungan antara Motivasi Kerja Karyawan dengan Kinerja Karyawan 
pada PT BRI Tbk. Kebumen. 
Penelitian yang dilakukan oleh Rochayatun (2010) menyimpulkan 
bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja 
dengan kinerja karyawan dengan koefiien korelasi (rxy) sebesar 0,549 
sedangkan r tabel pada taraf signifikan 5% sebesar 0,361. Berarti r hitung 
lebih besar dari r
 
tabel (0,549 > 0,361) sehingga hubungannya positif dan 
signifikan. 
3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang. 
Penelitian yang dilakukan oleh Lucky Wulan (2011) menyimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi kerja 
(X1) dan Lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan. Dengan nilai r 
hitung sebesar 2,368 (lebih besar dari r tabel 0,021) dan nilai siginifikansi 
sebesar 0,05 (lebih kecil dari 0,05). Secara simultan motivasi kerja dan 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai r hitung 21,726 (lebih besar dari 0,05), maka diperoleh 
nilai signifikansi 0,000. Dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan 
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 




4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai (Studi Pada Pegawai Badan Kesatuan Bangsa Politik Dan 
Perlindungan Masyarakat Provinsi Jawa Tengah). 
Penelitian yang dilakukan oleh Rokhmaloka Habsoro Abdilah (2011) 
menyimpulkan bahwa dari hasil perhitungan yang diperoleh t hitung untuk 
variabel gaya kepemimpinan sebesar 3,300 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,002. Karena tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 berarti gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Nilai t hitung untuk variabel motivasi kerja sebesar 2,827 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,006. Karena tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 
berarti motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
Empat hasil penelitian terdahulu seperti pemaparan di atas, terdapat 
kesamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti yaitu gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja. Akan tetapi dari keempat 
penelitian tersebut tidak ada yang benar-benar sama dengan masalah yang 
akan diteliti oleh peneliti. 
Hasil penelitian yang pertama oleh Khaniatul Maslakhah (2011) 
memiliki persamaan pada variabel X yaitu gaya kepemimpinan, namun 
perbedaannya adalah pada variabel Y yaitu prestasi kerja dan objek 
penelitiaan yang dilakukan adalah kepala sekolah dan guru di SMK N 1 
Wonosobo. Hasil penelitian yang kedua dari Rochayatun (2010) memiliki 
persamaan pada variabel X yaitu motivasi kerja dan variabel Y yaitu kinerja, 
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tetapi perbedaanya adalah pada penelitian ini tidak menggunakan 
menggunakan uji variabel lain yaitu gaya kepemimpinan dan objek penelitian 
yang dilakukan adalah karyawan di PT BRI Tbk. Kebumen. Hasil penelitian 
yang ketiga oleh Lucky Wulan A (2011) memiliki persamaan pada variabel X 
yaitu motivasi kerja dan Y yaitu kinerja, sedangkan perbedaannya pada 
penelitian yang diteliti adalah pengaruh antara variabel X terhadap Y dengan 
beberapa variabel X yang lain yaitu lingkungan kerja, serta objek yang diteliti 
adalah karyawan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang. 
Hasil penelitian yang keempat dari Rokhmaloka Habsoro Abdilah (2011) 
memiliki persamaan pada X1 yaitu gaya kepemimpinan, X2 yaitu motivasi 
kerja dan Y yaitu kinerja. Akan tetapi perbedaan penelitian ini adalah 
mengukur sejauh mana pengaruh variabel X1 dan X2 terhadap Y, serta objek 
kajiannya. 
 
C. Kerangka Berfikir 
1. Korelasi Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
dengan Kinerja Tutor 
Seluruh rangkaian yang ada dalam lembaga merupakan upaya 
pemenuhan terhadap tercapainya tujuan lembaga, sehingga segala aktivitas 
lembaga hendaknya dikelola dengan optimal. Demi mewujudkan tujuan 
tersebut maka  kinerja tutor dalam lembaga kursus dan pelatihan juga harus 
ditingkatkan. Gaya kepemimpinan kepala lembaga merupakan salah satu 
unsur yang sangat penting dalam usaha untuk meningkatkan kinerja tutor 
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belajar. Dalam gaya kepemimpinan tersebut terdapat unsur mempengaruhi 
bawahan, sehingga apabila persepsi gaya kepemimpinannya baik, maka 
dengan sendirinya akan lebih mudah menghasilkan kinerja tutor belajar yang 
optimal. Terdapat bermacam-macam gaya kepemimpinan yang dapat 
diterapkan oleh pemimpin. Namun seorang pemimpin yang baik seharusnya 
dapat memilih gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi lembaga. 
Penerapan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan karakter tutor belajar dan 
kondisi yang ada akan memberikan kotribusi terhadap persepsi sehingga 
kinerja tutor belajar. Dengan demikian, persepsi gaya kepemimpinan 
situasional yang sesuai akan berhubungan dan menghasilkan kinerja tutor 
yang maksimal.  
2. Korelasi Motivasi Kerja dengan Kinerja Tutor 
Motivasi kerja berarti pendorong semangat kerja, sehingga kuat atau 
lemahnya motivasi kerja seseorang juga ikut berhubungan pada besar 
kecilnya kinerja seseorang tersebut. Motivasi kerja tutor merupakan hal yang 
berperan penting dalam meningkatkan suatu aktivitas kerja, sebab tutor 
memiliki motivasi akan berusaha agar pekerjaannya dapat diselesaikan 
dengan baik. Motivasi antara tutor yang satu dengan tutor yang lainnya 
tidaklah sama, namun pada dasarnya mereka bekerja atas dasar keinginan 
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan dalam hidupnya. Dengan demikian 
apabila kepala lembaga mampu memenuhi sebagian atau seluruh kebutuhan 
tutor, maka tutor akan memiliki motivasi kerja yang tinggi sehingga 
kinerjanya pun menjadi baik. 
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3. Korelasi Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga dan 
Motivasi Kerja secara bersama-sama  dengan Kinerja Tutor Belajar 
Kepemimpinan kepala lembaga yang sesuai dengan kondisi lembaga, 
secara fungsional akan mempengaruhi kinerja tutor belajar. Kepala lembaga 
harus memperhatikan tutor, memenuhi hak-haknya, sehingga hal ini membuat 
tutor memiliki persepsi untuk lebih bersemangat dan bertanggung jawab 
dalam bekerja dari pada yang tidak pernah mendapat perhatian dari kepala 
lembaganya. Sehubungan dengan hal itu, apabila tutor belajar bekerja dengan 
penuh semangat maka kinerja tutor yang dihasilkan pun akan jauh lebih baik. 
Kepemimpinan kepala lembaga yang memperhatikan kepentingan 
tutor akan dapat meningkatkan motivasi kerja tutor. Oleh karena motivasi 
kerja tutor yang tinggi, tutor diharapkan mampu bekerja dengan baik 
sehingga kinerja tutor yang dihasilkan akan lebih baik. 
 
D. Paradigma Penelitian 
Paradigma penelitian adalah Adalah pola pikir yang menunjukan 
korelasi atau hubungan antara variabel yang akan diteliti. Variabel dalam 
penelitian ini ada tiga yaitu variabel bebas pertama adalah persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1), variabel bebas kedua adalah 
motivasi kerja (X2) dan variabel terikat yaitu kinerja totor belajar (Y). 
Penelitian ini akan meneliti bagaimanakah hubungan antara variabel-variabel 
bebas dengan variabel terikat. Hubungan antar variabel dapat digambarkan 
















Gambar 2. Hubungan antar Variabel 
 
Keterangan: 
X1: Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
X2:  Motivasi Kerja 
Y:  Kinerja Tutor 
r1  : Garis korelasi (hubungan antara persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus 
dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta). 
r2  : Garis korelasi (hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja tutor 
di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta). 
R3  : Garis korelasi ganda (hubungan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dan motivasi kerja 
dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) 










E. Hipotesis Penelitian 
 Dari kajian teori dan kerangka berfikir di atas dapat diajukan kerangka 
hipotesis sebagai berikut : 
1. Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dengan kinerja tutor di 
Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank. 
2. Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara motivasi kerja 
dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank. 
3. Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dan motivasi kerja secara 







A. Desain Penelitian 
 Jenis penelitian yang digunakan dalam penyusunan skripsi ini 
adalah penelitian kuantitatif dengan metode korelasional, maksudnya 
penelitian yang dilakukan dengan tujuan untuk mendapatkan data empiris 
mengenai korelasi antara gaya kepemimpinan kepala lembaga dan 
motivasi kerja dengan kinerja tutor belajar di Lembaga Kursus dan 
Pelatihan (LKP) Alfabank Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta. 
Menurut Sugiyono (2010: 14), penelitian kuantitatif digunakan untuk 
meneliti populasi atau sampel tertentu menggunakan analisis data yang 
bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan. Metode korelasional digunakan untuk mempelajari 
hubungan dua variabel atau lebih, yakni sejauh mana variasi dalam satu 
variabel berhubungan dengan variasi dalam variabel lain (Nana Sudjana 
dan Ibrahim, 2004: 76).  
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
Tempat penelitian ini dilakukan di dua wilayah yaitu Lembaga Kursus dan 
Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang (kantor pusat) yang beralamat di 
Jalan Kelud Raya No.19, Semarang, Jawa Tengah dan Daerah Istimewa 
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Yogyakarta (kantor cabang) yang beralamat di Jalan Glagah Sari No.46 C, 
Yogyakarta. 
2. Waktu  
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Februari 2015 sampai Maret 2015 
dengan rincian kegiatan seperti pada tabel berikut: 
Tabel 2. Rincian Kegiatan Penelitian 
No. Kegiatan Jadwal 
1. Pra survey Oktober 2014 
2. Menyusun proposal November 2014 
3. Pengambilan data Maret - April 2015 
4. Pengolahan data April 2015 
5. Penyusunan laporan, kesimpulan dan saran Mei 2015 
 
C. Populasi 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya 
(Sugiyono, 2010: 117). Maksudnya jika seseorang ingin meneliti semua 
elemen yang ada dalam wilayah penelitian, maka penelitiannya adalah 
penelitian populasi. Studi untuk penelitiannya disebut studi populasi atau 
studi sensus. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh tutor di Lembaga 
Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
 Menurut Sudjana (2005: 6), populasi adalah totalitas semua nilai 
yang mungkin, hasil menghitung apapun pengukuran, kuantitatif maupun 
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kualitatif mengenai karakteristik tertentu dari semua anggota kumpulan 
yang lengkap dan jelas yang ingin dipelajari sifat-sifatnya. Sejalan dengan 
pendapat di atas, jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 
tersebut disebut sampel. Dalam penelitian ini teknik sampling yang 
digunakan sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2010: 124), sampling 
jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan bila jumlah populasi relatif 
kecil, kurang dari 30 orang atau di mana semua anggota populasi dijadikan 
sampel. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tutor di Lembaga 
Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta yang 
berjumlah 30 orang, dengan rincian tutor di LKP Alfabank Semarang 
sebanyak 21 orang dan LKP Alfabank Yogyakarta sebanyak 9 orang.  
 
D. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 Agar tidak menimbulkan interprestasi yang menyimpang dari 
maksud penelitian maka peneliti perlu memberikan definisi operasional 
variabel yang akan diteliti agar mempermudah dalam penyusunan 
instrumen. Definisi operasional merupakan spesifikasi kegiatan 
operasional peneliti dalam mengukur suatu variabel yang merupakan suatu 
pegangan yang berisi petunjuk-petunjuk bagi peneliti. Definisi operasional 





1. Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga (X1) 
Persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga adalah 
proses pemberian tanggapan, arti, gambaran, atau penginterpretasian oleh 
tutor terhadap pola atau perilaku kepala lembaga sebagai pemimpin dalam 
mengatur, mengontrol dan membuat keputusan terkait sumber daya 
manusia, sumber daya alam, dana, sarana dan prasarana, serta hubungan 
kerjasama sesuai dengan situasi yang ada dalam pelaksanaan pekerjaan 
agar tujuan dari lembaga tersebut dapat tercapai. Gaya kepemimpinan 
dalam penelitian ini merupakan model kepemimpinan situasional dari 
Hersey dan Blanchard dengan indikator gaya kepemimpinan telling yaitu 
cara mengatakan atau memerintah bawahaan, selling yaitu cara 
menawarkan keputusan kepada bawahan, participatting yaitu cara 
mengikutsertakan bawahan, dan delegating yaitu cara pendelegasian 
wewenang yang berorientasi pada perilaku tugas dan perilaku hubungan 
(pimpinan-anggota). 
2. Motivasi Kerja Tutor (X2) 
 Motivasi kerja tutor adalah suatu dorongan, penggerak yang 
mengarahkan dan menggerakkan perilaku tutor dalam melaksanakan 
pekerjaannya agar terpenuhi kebutuhan. Penelitian ini menggunakan teori 
lima kebutuhan dasar Maslow dengan indikator yang meliputi kebutuhan 





3. Kinerja Tutor (Y) 
Kinerja tutor adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh tutor dalam 
suatu lembaga untuk mencapai tujuan berdasar standarisasi atau ukuran 
dan waktu sesuai dengan norma dan etika yang telah ditetapkan. Indikator 
hasil kerja tersebut ditunjukan melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, 
tanggung jawab,  kerjasama,  disiplin, dan  watak kepribadian. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik penelitan disini merupakan cara yang digunakan oleh 
peneliti untuk mengumpulkan data dalam penelitian yang dilakukan. 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Angket (kuesioner) 
 Angket atau kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang 
digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan 
tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui (Suharsimi, 2010:194). 
Angket berisikan pertanyaan atau pernyataan tertulis yang digunakan 
untuk memperoleh informasi dari responden mengenai dua variabel bebas 
yaitu persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga dan 
motivasi kerja tutor, dan satu variabel terikat yaitu kinerja tutor.  
Instrumen  yang digunakan adalah angket tertutup yaitu angket yang 
dilengkapi dengan alternatif jawaban, sehingga responden hanya memilih 
jawaban yang dipilih.  
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 Skala pengukuran yang digunakan dalam instrumen ini adalah 
likert-type scale. Likert-type scale merupakan jenis atau variasi dari skala 
Likert. Menurut Sugiyono (2010: 134), skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang, sekelompok orang atau 
fenomena sosial. Harry N. Boone dan Deborah A. Boone (2012) 
mendefinisikan bahwa: 
The original likert scale used a series of questions with five 
response alternatives: strongly approve (1), approve (2), undecided 
(3), disapprove (4), and strongly disapprove (5). A series of 
individual questions that have Likert response options for your 
participants to answer, when combined describe a personality trait 
or attitude, or when your likert questions are unique and stand-
alone, so then analyze them as likert-type scale. 
 
 Skala Likert pada dasarnya digunakan untuk menganalisis 
serangkaian pertanyaan dengan lima alternatif jawaban: sangat menyetujui 
(1), menyetujui (2), ragu-ragu (3), setuju (4), dan sangat tidak setuju (5). 
Serangkaian pertanyaan yang memiliki pilihan respon seperti likert untuk 
jawaban responden, bila dikombinasikan menggambarkan ciri kepribadian 
atau sikap, atau jika pertanyaan likert unik dan berdiri sendiri, maka 
analisanya menggunakan likert-type scale. Jadi likert-type scale adalah 
satu pertanyaan atau pernyataan  yang berdiri sendiri yang menggunakan 
format jawaban seperti pada skala Likert. Berdasarkan pengertian-
pengertian tersebut, maka likert-type scale digunakan dalam penelitian ini 
karena bagian dari skala Likert tapi menggunakan variasi lain dari 
jawabannya alternatif yang sesuai, termasuk penghapusan respon netral. 
Pengisian angket dalam penelitian ini dengan cara setiap responden harus 
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memilih satu diantara empat alternatif jawaban yang ada dari masing-
masing item, tidak ada jawaban benar atau salah. 
 Instrumen digunakan untuk mengukur persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga, motivasi kerja tutor, dan 
kinerja tutor. Tipe jawaban yang digunkan adalah berbentuk check list (√).  
Menurut Sugiyono (2010: 135) jawaban setiap item instrumen yang 
menggunakan skala Likert  mempunyai gradasi dari sangat positif sampai 
sangat negatif. Menghilangkan nilai “Netral atau Ragu-Ragu” dilakukan 
guna mencegah responden menjawab pada titik aman yakni netral ataupun 
ragu-ragu sehingga memberi kesempatan responden berpikir dalam 
menjawab dengan skor seperti pada tabel berikut :  




Jawaban Skor Jawaban Skor 
Selalu    4 Tidak pernah   1 
Sering 3 Kadang-kadang    2 
Kadang-kadang 2 Sering 3 
Tidak pernah 1 Selalu 4 
 
2. Dokumentasi  
 Dokumentasi merupakan suatu teknik pengumpulan data dengan 
menghimpun dan menganalisis dokumen-dokeumen, baik tertulis, gambar 
maupun elektrik. Di dalam melaksanakan metode dokumentasi peneliti 
menyelidiki benda-benda tertulis seperti buku-buku, majalah, dokumen, 
peraturan-peraturan, notulen rapat, catatan harian, dan sebagainya 
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(Suharsimi, 2010: 192). Dokumen-dokumen yang dihimpun sesuai dengan 
tujuan dan fokus masalah penelitian. 
 Fokus penelitian ini berkenaan dengan kinerja tutor, sehingga data-
data yang diambil difokuskan pada faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja. Dalam hal ini peneliti menentukan dua variabel yang 
mempengaruhi kinerja, yaitu persepsi gaya kepemimpinan situasional 
kepala lembaga dan motivasi kerja tutor. Selain itu dokumentasi juga 
digunakan untuk melihat profil lembaga. 
 
F. Instrumen Penelitian 
 Menurut Sugiyono (2010: 306), instrumen  penelitian berfungsi 
menetapkan fokus penelitian, memilih informan sebagai sumber data, 
melakukan pengumpulan data, menilai kualitas data, analisis data, 
menafsirkan data dan membuat kesimpulan atas semuanya.  
1. Instrumen Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
 Instrumen ini bertujuan untuk memperoleh data persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga di Lembaga Kursus dan 
Pelatihan (LKP) Alfabank. Alat ukur variabel gaya kepemimpinan ini 
adalah angket. Menurut Suharsimi (2010: 194), angket atau kuesioner 
adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh 
informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-
hal yang diketahui. Angket pada penelitian ini dilengkapi dengan skala 
Likert sebagai skala pengukuran. Skala Likert digunakan dalam penelitian 
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ini karena gaya kepemimpinan merupakan ranah afektif. Menurut Davies 
(Dimyati, 2006: 205)  ranah afektif berhubungan dengan perhatian, sikap, 
penghargaan, nilai-nilai, perasaan, dan emosi.  
 Menurut Sugiyono (2010:134), skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sesorang atau sekelompok orang 
dan  fenomena sosial. Fenomena sosial yang dimaksud telah ditetapkan 
secara spesifik oleh peneliti yang diukur menggunakan instrumen. 
Instrumen  yang  digunakan berupa angket tertutup. Angket tertutup adalah 
angket yang sudah tersedia jawabannya sehingga responden tinggal 
memilih (Suharsimi, 2010:195). 
 Skor dalam penelitian ini yang diberikan pada setiap alternatif 
jawaban dengan menggunakan skala Likert dengan skor 1-4 yang 
menggunakan  pilihan jawaban selalu (SL) dengan skor = 4, sering (SR) 
dengan skor = 3, Kadang-Kadang (KD) dengan skor = 2 dan tidak pernah 
(TP) dengan skor = 1 untuk butir positif. Sedangkan untuk butir negatif 
berlaku sebaliknya, yaitu selalu (SL) dengan skor = 1, sering (SR) dengan 
skor = 2, Kadang-kadang (KD) dengan skor = 3, dan tidak pernah (TP) 
dengan skor = 4. Pemberian skor penilaian tersebut digunakan untuk 
menjaring data yang diperoleh dari responden. Selanjutnya dianalisis 
menggunakan rumus statistik yang digunakan dalam analisis data. 
 Langkah–langkah penyusunan instrumen ini adalah dengan 
menjabarkan variabel penelitian. Setiap variabel dalam instrumen, 
diturunkan beberapa indikator yang secara menyeluruh dapat menjadi 
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tolak ukur dari butir  instrumen  yang akan digunakan. Setelah indikator 
disusun maka perlu dikembangkan ke dalam butir-butir instrumen yang 
berbentuk pernyataan. 
Indikator untuk mengukur variabel persepsi gaya kepemimpinan 
situasional  dalam penelitian ini adalah telling, yaitu cara mengatakan atau 
memerintah bawahaan, selling yaitu cara menawarkan keputusan kepada 
bawahan, participatting yaitu cara mengikutsertakan bawahan, dan 
delegating yaitu cara pendelegasian wewenang yang berorientasi pada 
perilaku tugas dan perilaku hubungan (pimpinan-anggota). 
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2. Instrumen Motivasi Kerja   
 Instrumen ini bertujuan untuk memperoleh data motivasi kerja 
tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta. Alat ukur variabel kinerja tutor ini adalah angket. Menurut 
Suharsimi (2010: 194), angket atau kuesioner adalah sejumlah pertanyaan 
tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden 
dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang diketahui. Angket 
pada penelitian ini dilengkapi dengan skala Likert sebagai skala 
pengukuran. Skala Likert dipilih karena motivasi kerja merupakan ranah 
afektif. Menurut  Davies (Dimyati, 2006: 205)  ranah afektif berhubungan 
dengan perhatian, sikap, penghargaan, nilai-nilai, perasaan, dan emosi.  
 Menurut Sugiyono (2010: 134), skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sesorang atau sekelompok orang 
dan  fenomena sosial. Fenomena sosial yang dimaksud telah ditetapkan 
secara spesifik oleh peneliti yang diukur menggunakan instrumen. 
Instrumen  yang digunakan berupa angket tertutup. Angket tertutup adalah 
angket yang sudah tersedia jawabannya sehingga responden tinggal 
memilih (Suharsimi, 2010: 195).   
 Skor dalam penelitian ini yang diberikan pada setiap alternatif 
jawaban dengan menggunakan skala Likert dengan skor 1-4 yang 
menggunakan  pilihan jawaban selalu (SL) dengan skor = 4, sering (SR) 
dengan skor = 3, Kadang-kadang (KD) dengan skor = 2 dan tidak pernah 
(TP) dengan skor = 1 untuk butir positif. Sedangkan untuk butir negatif 
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berlaku sebaliknya, yaitu selalu (SL) dengan skor = 1, sering (SR) dengan 
skor = 2, Kadang-kadang (KD) dengan skor = 3, dan tidak pernah (TP) 
dengan skor = 4. Pemberian skor penilaian tersebut digunakan untuk 
menjaring data yang diperoleh dari responden. Selanjutnya dianalisis 
menggunakan rumus statistik yang digunakan dalam analisis data. 
 Langkah–langkah penyusunan instrumen ini adalah dengan 
menjabarkan variabel penelitian. Setiap variabel dalam instrumen, 
diturunkan beberapa indikator yang secara menyeluruh dapat menjadi 
tolak ukur dari butir  instrumen  yang akan digunakan. Setelah indikator 
disusun maka perlu dikembangkan ke dalam butir-butir instrumen yang 
berbentuk pernyataan. 
 Indikator untuk mengukur variabel motivasi kerja tutor adalah a) 
kebutuhan fisiologis, b) kebutuhan rasa aman, c) kebutuhan rasa memiliki, 
d) kebutuhan akan harga diri, dan e) kebutuhan mengaktualisasikan diri. 
Agar proses pembuatan instrumen ini lebih mudah dalam penyusunannya, 
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fisiologis  1,2,4,5 3,6 
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 12,13 8,9 
Kebutuhan rasa 
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3. Instrumen Kinerja Tutor 
Instrumen  ini bertujuan untuk memperoleh data kinerja tutor di 
Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta. Alat ukur variabel kinerja tutor ini adalah dengan angket. . 
Menurut Suharsimi (2010: 194), angket atau kuesioner adalah sejumlah 
pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari 
responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang 
diketahui. Angket pada penelitian ini dilengkapi dengan skala Likert 
sebagai skala pengukuran. Skala Likert digunakan dalam penelitian ini 
karena kinerja  merupakan ranah afektif. Menurut  Davies (Dimyati, 2006: 
205) ranah afektif berhubungan dengan perhatian, sikap, penghargaan, 
nilai-nilai, perasaan, dan emosi.  
82 
 
 Menurut Sugiyono (2010: 134), skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi sesorang atau sekelompok orang 
dan fenomena sosial. Fenomena sosial yang dimaksud telah ditetapkan 
secara spesifik oleh peneliti yang diukur menggunakan instrumen. 
Instrumen  yang  digunakan berupa angket tertutup. Angket tertutup 
adalah angket yang sudah tersedia jawabannya sehingga responden tinggal 
memilih (Suharsimi, 2010: 195).   
 Skor dalam penelitian ini yang diberikan pada setiap alternatif 
jawaban dengan menggunakan skala  Likert  dengan skor 1-4 yang 
menggunakan  pilihan jawaban selalu (SL) dengan skor = 4, sering (SR) 
dengan skor = 3, Kadang-kadang (KD) dengan skor = 2 dan tidak pernah 
(TP) dengan skor = 1 untuk butir positif. Sedangkan untuk butir negatif 
berlaku sebaliknya, yaitu selalu (SL) dengan skor = 1, sering (SR) dengan 
skor = 2, Kadang-kadang (KD) dengan skor = 3, dan tidak pernah (TP) 
dengan skor = 4. Pemberian skor penilaian tersebut digunakan untuk 
menjaring data yang diperoleh dari responden. Selanjutnya dianalisis 
menggunakan rumus statistik yang digunakan dalam analisis data.  
 Langkah–langkah penyusunan instrumen ini adalah dengan 
menjabarkan variabel penelitian. Setiap variabel dalam instrumen, 
diturunkan beberapa indikator yang secara menyeluruh dapat menjadi 
tolak ukur dari butir  instrumen  yang akan digunakan. Setelah indikator 
disusun maka perlu dikembangkan ke dalam butir-butir instrumen yang 
berbentuk pernyataan atau pertanyaan. 
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 Indikator untuk mengukur variabel kinerja tutor adalah a) kualitas 
kerja, b) kuantitas kerja, c) tanggung jawab, d) kerjasama, e) disiplin, dan 
f) watak kepribadian. Agar proses pembuatan instrumen  ini agar lebih 
mudah dalam penyusunannya, maka peneliti membuat kisi-kisi  instrumen  
dengan langkah-langkah seperti berikut: 
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G. Validitas dan Reliabilitas Instumen 
1. Uji Validitas Instrumen 
a. Validitas Isi 
Menurut Sugiyono (2007: 348), suatu instrumen dikatakan valid 
apabila dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji 
validitas isi berfungsi untuk mengetahui materi instrumen yang telah 
disusun, apakah telah sesuai dengan materi pengukuran atau belum. 
Validitas ini dilakukan dengan konsultasi pada pihak ahlinya. Pada 
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penelitian ini hanya menggunakan validitas isi karena responden 
memenuhi kriteria minimal pengambilan data kuantitatif yaitu 30 orang, 
sehingga sulit ditemukan responden yang memiliki karakteristik yang 
sama. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah divalidasi oleh 
Dr. Sujarwo, M.Pd selaku dosen pembimbing. 
2. Uji Reliabilitas Instrumen 
 Uji reliabilitas merupakan pengujian yang menunjukkan sejauh 
mana stabilitas dari alat pengukur yang digunakan, sehingga memberikan 
hasil yang konsisten apabila dilakukan pengukuran yang berulang. 
Menurut Suharsimi (2010: 221),  instrumen  yang baik tidak akan bersifat 
tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban 
tertentu. Dalam penelitian ini untuk mengetahui reliabilitas instrumen 
sesuai dengan pendapat dari Sugiyono (2007:365), yang menyatakan 
bahwa untuk mengetahui reliabilitas instrumen yang jenis datanya interval, 
maka digunakan teknik Alfa Cronbach. Adapun rumus koefisien 










r11 : Reliabilitas instrumen 
n : Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
∑𝜎𝑏
2
 : Jumlah varians butir 
𝜎𝑡
2
 : Varians total 
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 Menurut Suharsimi (2010: 112), rumus untuk mencari varians yang 











 : Varians total 
𝑋 : Jumlah skor total subjek 
𝑁 : banyaknya subjek pengikut tes 
 Apabila koefisien reliabilitas telah diketahui, kemudian 
diinterpretasikan dengan sebuah patokan. Untuk menginterpretasikan 
koefisien Alpha menurut Sugiyono (2010: 231), digunakan kategori 
sebagai berikut: 
Tabel 7. Interpretasi Koefisien Alpha 
Rentang Ukur Kategori 
0,00 – 0,199 Sangat rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,66 – 0,799 Kuat 
0,80 –1,000 Sangat kuat 
 
Koefisien Alpha Cronbach dibandingkan dengan patokan yang 
digunakan sebagai tolak ukur. Berdasarkan perbandingan antara nilai 
hitung dengan nilai patokan akan mendapatkan grade instrumen yang 
sesuai. Setelah di interpretasikan dengan tael pedoman hasil uji reliabilitas, 
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maka disesuaikan dengan r tabel seperti yang di ungkapkan oleh Djemari 
(2008: 122) bahwa instrumen dikatakan reliabel jika r hitung ≥ r tabel. 
Hasil uji coba yang dilakukan terhadap 30 responden atau tutor belajar, 
dan diolah menggunakan program SPSS 17.0 for Windows diperoleh hasil 
perhitungan reliabilitas (perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada 
lampiran 3 halaman 146 -154) sebagai berikut : 






Persepsi Gaya Kepemimpinan 
Situasional Kepala Lembaga 
0,734 Kuat Reliabel 
Motivasi Kerja 0,830 Sangat 
kuat 
Reliabel 
Kinerja Tutor 0,723 Kuat Reliabel 
 
H. Teknik Analisis Data 
 Analisis data yang digunakan adalah analisis statistik. Perhitungan 
dan analisis data dilakukan dengan program SPSS 17.0 for Windows. 
Sebelum tahap pengujian hipotesis, untuk memenuhi persyaratan tersebut 
harus dipenuhi beberapa analisis sebagai berikut: 
1. Analisis deskriptif 
 Data yang berhasil dikumpulkan di lapangan diolah menggunakan 
teknik statistika deskriptif yang disajikan dalam bentuk distribusi 
frekuensi, baik variabel bebas maupun variabel terikat. Dalam deskripsi 
data akan disajikan mengenai mean, median (Me), modus (Mo), dan 
simpangan baku dari masing-masing variabel yang ada dalam penelitian 
yang dilengkapi dengan histogram dari masing-masing variabel. 
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1) Pengukuran Gejala Pusat (Central Tendency) 
Ukuran tendensi sentral meliputi mean, median, dan modus. 
Mean merupakan nilai rata-rata dari suatu data yang dihitung dari 
jumlah seluruh nilai pada data dibagi banyak data. Median merupakan 
nilai tengah dari kelompok data yang telah disusun urutannya dari 
yang terkecil hingga terbesar. Modus merupakan nilai yang paling 
sering muncul dari sekelompok data atau nilai dengan frekuensi 
terbesar. Penghitungan tendensi sentral menggunakan bantuan 
program  SPSS 17.0 For Windows. 
2) Tabel Distribusi Frekuensi 
Langkah-langkah yang diperlukan dalam menyusun tabel 
distribusi frekuensi, antara lain: 
a) Menentukan interval kelas 
Dalam menentukan interval kelas, digunakanlah rumus Struges. 
Rumus Struges dalam Sugiyono (2010: 35) yaitu: 
K = 1+ 3,3 log N 
Keterangan: 
K : Jumlah kelas interval 
N : Jumlah data observasi 
log   : Logaritma 
b) Menghitung rentang data 
Untuk menghitung rentang data digunakan rumus: 
Rentang = skor tertinggi - skor terendah 
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c) Menghitung panjang kelas 
Untuk menghitung panjang kelas dengan rumus: 
Panjang kelas = rentang/jumlah kelas 
d) Histogram 
Histogram dibuat berdasarkan data yang telah ditampilkan dalam 
tabel distribusi frekuensi. 
e) Tabel Kategori Kecenderungan Variabel 
Tabel kategori kecenderungan variabel digunakan untuk 
mengkategorikan skor masing-masing variabel menggunakan 
mean ideal (Mi) dan Standar Deviasi ideal (SDi). 
Mi = 1
2
(𝑋𝑚𝑎𝑥 + 𝑋𝑚𝑖𝑛) 
Sdi = 1
6
(𝑋𝑚𝑎𝑥 + 𝑋𝑚𝑖𝑛) 
Pedoman pengkategorian kecenderungan data pada masing-
masing variabel menggunakan batasan. Hal ini sejalan dengan 
tingkat pengkategorian dalam Djemari (2008: 123) seperti pada 
tabel berikut: 
Tabel 9. Kategori Kecenderungan Variabel 
Interval Kategori 
X < Mi – 1.SDi Sangat rendah 
Mi – 1.SDi ≤ X <Mi Rendah 
Mi ≤ X < Mi + 1.SDi Tinggi 







2. Uji Prasyarat Analisis 
a. Uji Normalitas Data 
 Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui sebaran data yang 
diperoleh dari setiap masing-masing variabel penelitian apakah sebaran 
data yang diperoleh tersebut berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas 
dalam penelitian ini menggunakan bantuan program komputer SPSS 17.0 
for Windows. Uji normalitas ini menggunakan rumus Shapiro-Wilk karena 
data yang diuji lebih kecil daripada 50. Penerimaaan distribusi bersifat 
normal apabila hasil menunjukkan Nilai Sig uji Shapiro-Wilk Sig > 0,05. 
Penerimaaan distribusi bersifat tidak normal apabila hasil menunjukkan 
Nilai Sig uji Shapiro-Wilk Sig < 0,05 (Haryadi dan Winda, 2011: 64). 
b. Uji Linieritas 
Uji linieritas ini bertujuan untuk menguji apakah keterkaitan antara dua 
variabel penelitian yang bersifat linier. Uji linieritas dalam penelitian ini 
menggunakan bantuan komputer. Menurut Haryadi dan Winda (2011: 80), 
data variabel dikatakan mempunyai hubungan linear jika taraf signifikansi 
pada Deviation from Liniearity > 0,05, dan hubungan tidak linier jika taraf 
signifikansi pada Deviation from Liniearity < 0,05, pada masing-masing 
variabel bebas (X1, X2) terhadap variabel terikat (Y). 
c. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinieritas ini bertujuan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya hubungan antara masing-masing variabel bebas sebagai prasyarat 
pengujian regresi. Pada penelitian ini Uji multikolinieritas menggunakan 
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metode teknik Variance Inflation Factor (VIF) yang mempunyai nilai VIF 
< 10 supaya dari hasil perhitungan tersebut dapat mengetahui ada atau 
tidaknya hubungan antara masing-masing variabel bebas. Menurut Haryadi 
dan Winda (2011: 80), jika Nilai VIF < 10 maka tidak terjadi gejala 
multikolonieritas diantara variabel bebas dan Jika Nilai VIF > 10 maka 
terjadi gejala multikolonieritas diantara variabel bebas. 
3. Uji Hipotesis (Analisis inferensial) 
a. Korelasi Product Moment 
 Teknik korelasi ini digunaan untuk mencari hubungan dan 
membuktikan hipotesis hubungan dua variabel bila data kedua variabel 
berbentuk interval atau ratio. Rumus korelasi Product Moment dalam 




√{𝑛∑𝑋2 − (∑𝑋)2}{𝑛∑𝑌2 − (∑𝑌)2}
 
Keterangan 
r𝑥𝑦 : Koefisien korelasi Product Moment (antara variabel X dan Y) 
n : Jumlah responden 
ΣX   : Jumlah skor variabel X  
ΣY     : Jumlah skor variabel Y  
Σxy      : Jumlah perkalian antara skor variabel X dengan skor variabel Y 
ΣX2 : Jumlah skor kuadrat variabel X  
ΣY2 : Jumlah skor kuadrat variabel Y   
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 Bila harga r bernilai positif, maka korelasinya positif. Sebaliknya 
jika harga r negatif maka korelasinya juga  negatif. Untuk menentukan 
koefisien korelasi maka berpedoman pada tabel interpretasi koefisien 
korelasi seperti berikut: 
Tabel 10. Tabel Interpretasi Koefisien Korelasi 
Rentang Ukur Kategori 
0,00 – 0,199 Sangat rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,66 – 0,799 Kuat 
0,80 –1,000 Sangat kuat 
       (Sugiyono, 2010: 231) 
b. Analisis Korelasi Ganda 
 Analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis ketiga, langkah-
langkah yang akan ditempuh dari analisis ini adalah : 
1) Mencari koefisien antar kriterium Y dengan X1 dan X2 
 Untuk mencari sumbangan relatif dan sumbangan efektif masing-masing 
prediktor terhadap kriterium. Rumus tersebut dalam Sugiyono (2007: 233) 









𝑅𝑦.𝑥1.𝑥2: Korelasi antara variabel X1 dengan X2 secara bersama-sama 
dengan variabel Y 
𝑟𝑦𝑥1 : Korelasi Product Moment antara X1 dengan Y 
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𝑟𝑦𝑥2 : Korelasi Product Moment antara X2 dengan Y 
𝑟𝑥1𝑥2 : Korelasi Product Moment antara X1 dengan X2 
2) Uji F 
Kebenaran regresi ganda diuji dengan mencari harga F menggunakan uji F 
dengan rumus sebagai berikut : 
𝐹𝑟𝑒𝑔 =




Freg : Harga F garis regresi  
N   : Cacah kasus  
M   : Cacah predictor  








HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Profil Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank 
Penelitian ini dilakukan di dua lokasi yaitu di LKP Alfabank 
Semarang dan Yogyakarta. Kedua lokasi tersebut terletak cukup jauh satu 
sama lain karena berada di Provinsi Jawa Tengah dan Daerah Istimewa 
Yogyakarta. Akan tetapi masih dapat dicapai karena jalan menuju ke lokasi 
penelitian sudah baik dan mudah dijangkau karena berada di kota masing-
masing provinsi. Berikut profil masing-masing lembaga : 
a. Profil Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang 
Nama LKP  : LKP Alfabank Semarang 
Nama Kepala Lembaga : Alex Sujanto, SE, S.Pd, MM 
Tanggal Berdiri  : 30 November 1994 
Alamat     : Jalan Kelud raya No. 19 F, Bendan Ngisor, Gajah  
        Mungkur, Semarang 50231 
No. Telp   : (024) 8310002 
 
1) Sejarah 
Lembaga Kursus dan Pelatihan Alfabank Semarang adalah suatu 
lembaga kursus dan pelatihan yang memadukan materi komputer dan 
perbankan. LKP ini mendapat ijin operasional untuk menyelenggarakan 
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kursus dan pelatihan pada tanggal 27 juli 1996, yaitu sesuai dengan keputusan 
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Jawa Tengah No.005/130/L/97. LPK 
Alfabank kemudian dipercaya oleh masyarakat terbukti jumlah peserta didik 
angkatan pertama sejumlah 453 orang. Atas kerja sama dan kebersamaan dari 
sumber daya manusia maka LKP Alfabank pada tahun ajaran 1997/1998 
membuka cabang di Yogyakarta. 
2) Pelaksanaan Kegiatan Kursus dan Pelatihan 
Pelaksanaan kegiatan kursus dan pelatihan di LKP Alfabank 
Semarang dibagi menjadi dua macam, yaitu  
a) Program Reguler Klasikal: dilaksanakan dengan model kelas dengan 
jumlah peserta per kelas adalah 10-18 peserta. 
b) Program Private: dilaksanakan secara private, maksimal 1 instruktur dan 
2 peserta. 
3) Jenis Kursus dan Pelatihan 
Beberapa jenis kursus dan pelatihan diselenggarakan oleh LKP 
Alfabank Semarang. Jenis kursus yang diselenggarkan tersebut antara lain :  
a) Operator Komputer, yang meliputi materi Microsoft Office dan Internet 
(jaringan). 
b) Komputer Desain Grafis yang meliputi materi Corel Draw X5 dan Adobe 
Photoshop C.S 05. 
c) AutoCAD yang meliputi materi AutoCAD 2008 2 Dimensi dan 
AutoCAD 2008 3 Dimensi. 
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d) Komputer Akutansi yang meliputi materi Sistem Software Akuntansi 
(MYOB), Account List, Linked Account, Rancang Sistem Akuntansi Jasa, 
Rancang Sistem Akuntansi Dagang, Analisa Transaksi Akuntansi Jasa 
dan Analisa Transaksi Akuntansi Dagang. 
e) Teknisi Komputer yang meliputi materi Hardware,Software, Perakitan, 
Instalasi Komputer dan juga jaringan LAN serta Perbaikan Komputer 
(troubleshooting). 
f) English Conversation : Elementary dan Intermediate. 
g) Beauty Clas. 
4) Fasilitas  
Beberapa fasilitas yang disediakan di LKP Alfabank Semarang guna 
mendukung dan memperlancar kegiatan kursus dan pelatihannya antara lain: 
Integrated Front Office, Computer Dual Core, akses internet 24 jam, 
laboratorium teknisi dan jaringan, laboratorium percetakkan, ruang kelas 
multimedia, ruang perpustakaan, 15 server internet, mushola dan Wifi Spot 
Area. 
 
b. Profil LKP Alfabank Yogyakarta 
Nama LKP  : LKP Alfabank Yogyakarta 
Nama Kepala Lembaga : Agus Susanto 
Tanggal Berdiri  : 25 Juli 1997 
Alamat   : Jalan Glagahsari No.46C, Umbulharjo, Yogyakarta 




LKP Alfanak Yogyakarta merupakan lembaga anak cabang dari LKP 
Alfabank Semarang. Lembaga ini berdiri pada tanggal 25 juli 1997. Program 
unggulan LPK ini untuk memenangkan persaingan didunia kerja dan 
Wirausaha diantaranya : Keuangan dan Perbankan, Manajemen Grafis dan 
Animasi Web, Teknisi Komputer dan Jaringan, Web Programmer. CBT 
(Competence Based Training) sebagai acuan kurikulum DIKLAT untuk 
mengantarkan peserta didik yang benar-benar kompeten & siap kerja. Divisi 
BKK sebagai mediasi yang sinergi yang menjalin kerjasama dengan stage 
holder dalam menjembatani akses ke dunia kerja sesuai kompetensinya. 
Berikut adalah visi dan misi LKP Alfabank Yogyakarta : 
- Visi : Menjadi lembaga pendidikan terdepan dan terbaik pencetak sumber 
daya manusia yang terampil, profesional dan kompetitif 
- Misi : Menyusun dan menyelenggarakan diklat berbasis kompetensi dan 
terstandar SKKNI, Menyelenggarakan program diklat yang sesuai 
dengan kebutuhan dunia usaha dan industri, Meningkatkan 
profesionalitas dan kompetensi tenaga administratif dan edukatif, 
Meningkatkan kerjasama dengan berbagai pihak baik pemerintah 
maupun swasta, Menyelenggarakan diklat dan sertifikasi bertaraf 






2) Pelaksanaan Kursus dan Pelatihan 
Pelaksanaan kegiatan kursus dan pelatihan di LKP Alfabank 
Yogyakarta dibagi menjadi dua macam, yaitu : 
a) Program Reguler Klasikal: dilaksanakan dengan model kelas dengan 
jumlah peserta per kelas adalah 5-15 peserta. 
b) Program Private: dilaksanakan secara private, maksimal 1 instruktur dan 
2 peserta. 
3) Jenis Kursus dan Pelatihan 
Beberapa jenis kursus dan pelatihan diselenggarakan oleh LKP 
Alfabank Yogyakarta. Jenis kursus yang diselenggarkan tersebut antara lain: 
a) Profesional Admin yang meliputi materi Public Relation, Korespondensi, 
Kearsipan, Akuntasi Jasa, dan Akuntasi Dagang. 
b) Profesional Office yang meliputi materi Windows dan Microsoft (Word, 
Excel, Powerpoint, Acess). 
c) Profesional Statistik (SPSS) yang meliputi materi Transpose, 
Frequencies, Descriptive, Correlation, dan F-Test, Regression. 
d) Profesional Accounting yang meliputi materi Komputer Akutansi, 
MYOB, dan Pajak. 
e) English Conversation yang meliputi materi Basic Speaking, 
Pronouncations, Outdoor Activities, dan Native Speakers. 
f) Full Native Conversation. 
g) TOEFL. 
h) Bahasa Spanyol. 
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i) Rancang Bangunan : AutoCAD 2D & 3D, SAP, RAB, dan Micr. Project. 
j) Arsitek : AutoCAD 2D & 3D, ArchiCAD, dan Sketch Up. 
k) Web Design dan Programing: HTML dasar, Dreamweaver, HTML 
lanjutan, Flash, Fireworks, My- SQL dan PHP. 
l) Teknisi Komputer dan Jaringan : Perakitan, Power Supply, Bios & DOS, 
Partisi, Instal OS & Aplikasi, Utility  & Antivirud, WIFI, dan Mikrotik. 
m) Bahasa Mandarin : Tingli, Duyin, Xiezi, dan Huiha. 
n) Bahasa Jepang. 
4) Fasilitas  
Beberapa fasilitas yang disediakan di LKP Alfabank Yogyakarta guna 
mendukung dan memperlancar kegiatan kursus dan pelatihannya antara lain: 
Modul dan handout panduan pelatihan, laboratorium praktek, ruang pelatihan 
nyaman ber-AC, sarana multimedia (LCD Projector, audio-video), free akses 
internet dilengkapi hotspot dan Wifi, kunjungan ke dunia usaha dan industri, 
magang kerja, perpustakaan, konsultasi pelatihan dan karier dan mediasi 
rekruitmen dengan DUDI. 
 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Data hasil penelitian terdiri dari dua variabel bebas yaitu persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) dan motivasi kerja tutor (X2), 
serta satu variabel terikat yaitu kinerja tutor (Y). Pada bagian ini akan 
disajikan deskripsi data masing-masing variabel berdasarkan data yang telah 
diolah dilihat dari nilai rata-rata (Mean), Median (Me), Modus (Mo) dan 
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Standar Deviasi (Sd). Selain itu disajikan pula tabel distribusi frekuensi dan 
diagram batang dari distribusi kecenderungan skor. Deskripsi data masing-
masing variabel secara rinci dapat dilihat dalam uraian berikut ini : 
a. Variabel Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
Data variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga 
ini diukur melalui angket dengan 20 butir pernyataan. Berdasarkan data dari 
30 responden yang diolah melalui program SPSS  Statistic  17.0 for windos 
diperoleh nilai tertinggi 77 dan nilai terendah 54. Hasil dari analisis 
menunjukan nilai  Mean sebesar 67,2,  Median (Me) sebesar 67,5,  Modus 
(Mo) sebesar 67,5, dan Standar Deviasi (SD) sebesar 5,6. Untuk mengetahui 
jumlah kelas interval digunakan rumus Sturges (Sturges Role), yaitu jumlah 
kelas (k) = 1 + 3,3 log n (Sugiyono, 2010: 36), maka dapat diketahui bahwa 
jumlah kelas intervalnya adalah 6 dan rentang data sebanyak 23. Dengan 
mengetahui rentang data maka dapat diperoleh panjang kelas interval masing-
masing kelompok yaitu 4. Data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 7 
halaman 158 - 161. Distribusi frekuensi skor variabel persepsi gaya 










Tabel 11. Distribusi Frekuensi Skor Variabel Persepsi Gaya Kepemimpinan 




Absolut Relatif (%) 
1 54-57 2 6,7 
2 58-61 3 10 
3 62-65 4 13,3 
4 66-69 12 40 
5 70-73 4 13,3 
6 74-77 5 16,7 
Jumlah 30 100 
 
 
Selanjutnya tabel di atas dapat disajikan dalam bentuk histogram berikut:  
 
 
Gambar 3. Histogram Distribusi Frekuensi Persepsi Gaya Kepemimpinan 
Situasional Kepala Lembaga 
 
Data tersebut kemudian digolongkan ke dalam kategori 



























kecenderungan masing-masing skor variabel digunakan sebagai skor ideal 
sebagai kriteria perbandingan. Hasilnya dapat dilihat pada tabel seperti 
berikut: 
Tabel 12. Distribusi Kecenderungan Variabel Persepsi Gaya Kepemimpinan 
Situasional  Kepala Lembaga 
No 
 
Skor Frekuensi Relatif (%) Kategori 
1 X ≥ 72,8 5 16,7 Sangat Tinggi 
2 72,8> X ≥ 67,2 10 33,3 Tinggi 
3 67,2 > X ≥ 61,6 10 33,3 Rendah 
4 X < 61,6 5 16,7 Sangat Rendah 
Jumlah 30 100  
 
Tabel di atas menunjukan bahwa tutor yang menilai gaya 
kepemimpinan situasional dalam kategori sangat rendah sebesar 5 tutor 
(16,7%), 10 tutor (33,3%) dalam kategori rendah, 10 tutor (33,3%) dalam 
kategori tinggi dan 5 tutor (16,7%) dalam kategori sangat tinggi. Tabel 
distribusi kecenderungan variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional 









Gambar 4. Histogram Kategori Kecenderungan Variabel Persepsi Gaya     



























b. Variabel  Motivasi Kerja Tutor 
Data variabel motivasi kerja tutor ini diukur melalui angket dengan 25 
butir pernyataan. Berdasarkan data dari 30 responden yang diolah melalui 
program SPSS  Statistic  17.0 for windos  diperoleh nilai tertinggi 100 dan 
nilai terendah 61. Hasil dari analisis menunjukan nilai  Mean sebesar 81,73,  
Median (Me) sebesar 79,9,  Modus (Mo) sebesar 76,5, dan Standar Deviasi 
(SD) sebesar 9,85. Untuk mengetahui jumlah kelas interval digunakan 
rumus Sturges (Sturges Role), yaitu jumlah kelas (k) = 1 + 3,3 log n 
(Sugiyono, 2010: 36), maka dapat diketahui bahwa jumlah kelas intervalnya 
adalah 6 dan rentang data sebanyak 39. Dengan mengetahui rentang data 
maka dapat diperoleh panjang kelas interval masing-masing kelompok yaitu 
7. Data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 7 halaman 162 - 165. 
Distribusi frekuensi skor motivasi kerja tutor dapat dilihat pada tabel 13 
berikut ini: 
Tabel 13. Distribusi Frekuensi Skor Variabel Motivasi Kerja Tutor 
No Interval 
Frekuensi (f) 
Absolut Relatif (%) 
1 61-67 1 3.3 
2 68-74 7 23,4 
3 75-81 9 30 
4 82-87 4 13,3 
5 88-94 6 20 
6 95-101 3 10 
Jumlah 30 100 
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Gambar 5. Histogram Distribusi Frekuensi Motivasi Kerja Tutor 
Data tersebut kemudian digolongkan kedalam kategori kecenderungan 
variabel motivasi kerja. Untuk mengetahui kecenderungan masing-masing 
skor variabel digunakan sebagai skor ideal sebagai kriteria perbandingan. 
Hasilnya dapat dilihat pada tabel seperti berikut: 
Tabel 14. Distribusi Kecenderungan Variabel Motivasi Kerja Tutor 
No 
 
Skor Frekuensi Relatif (%) Kategori 
1 X ≥ 91,58 5 16,67 Sangat Tinggi 
2 91,58 > X ≥ 81,73 8 26,67 Tinggi 
3 81,73 > X ≥ 71,88 14 46,66 Rendah 
4 X < 71,88 3 10 Sangat Rendah 
Jumlah 30 100  
 
Tabel di atas menunjukan bahwa terdapat tutor yang ada dalam 
kategori sangat rendah yaitu 3 tutor  (10%), 14 tutor (46,66%) dalam 
kategori rendah, 8 tutor (26,67%) dalam kategori tinggi dan 5 tutor 




































Gambar 6.   Histogram Kategori Kecenderungan Variabel Motivasi Kerja  
                  Tutor 
 
c. Variabel Kinerja Tutor 
Data variabel kinerja tutor ini diukur melalui angket dengan 23 butir 
pernyataan. Berdasarkan data dari 30 responden yang diolah melalui 
program SPSS  Statistic  17.0 for windos  diperoleh nilai tertinggi 89 dan 
nilai terendah 67. Hasil dari analisis menunjukan nilai  Mean sebesar 77,56,  
Median (Me) sebesar 75,8,  Modus (Mo) sebesar 73,1, dan Standar Deviasi 
(SD) sebesar 6,11. Untuk mengetahui jumlah kelas interval digunakan 
rumus Sturges (Sturges Role), yaitu jumlah kelas (k) = 1 + 3,3 log n 
(Sugiyono, 2010: 36), maka dapat diketahui bahwa jumlah kelas intervalnya 
adalah 6 dan rentang data sebanyak 22. Dengan mengetahui rentang data 
maka dapat diperoleh panjang kelas interval masing-masing kelompok yaitu 
4. Data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 7 halaman 166 - 169. 


































1 67 – 70 3 10 
2 71 – 74 9 30 
3 75 - 78 6 20 
4 79 - 82 3 10 
5 83 86 7 23,33 
6 87 - 90 2 6,67 
 Jumlah 30 100 
 
 








Gambar 7. Histogram Distribusi Frekuensi Kinerja Tutor 
Data tersebut kemudian digolongkan kedalam kategori kecenderungan 
variabel kinerja tutor. Untuk mengetahui kecenderungan masing-masing 
skor variabel digunakan sebagai skor ideal sebagai kriteria perbandingan. 


























Tabel 16. Distribusi Kecenderungan Variabel Kinerja Tutor 
No 
 
Skor Frekuensi Relatif (%) Kategori 
1 X ≥ 83,67 7 23,33 Sangat Tinggi 
2 83,67 > X ≥ 77,56 6 20 Tinggi 
3 77,56 > X ≥ 71,45 12 40 Rendah 
4 X < 71,45 5 16,67 Sangat Rendah 
Jumlah 30 100  
 
Tabel di atas menunjukan bahwa terdapat tutor yang ada dalam 
kategori kinerja sangat rendah yaitu 5 tutor  (16,67%), 12 tutor (40%) dalam 
kategori rendah, 6 tutor (20%) dalam kategori tinggi dan 7 tutor (23,33%) 
dalam kategori sangat tinggi. Tabel distribusi kecenderungan variabel 









Gambar 8. Histogram Kategori Kecenderungan Variabel Kinerja Tutor 
 
 
B. Pengujian Prasyarat Analisis 
Uji prasyarat analisis digunakan sebagai penentu terhadap analisis 
data untuk melakukan pengujian hipotesis. Uji prasyarat analisis data 





























1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu 
distribusi data. Berdasarkan hasil uji normalitas dengan Shapiro-Wilk yang 
dibantu dengan program komputer SPSS 17.0 for Windows (terlampir pada 
lampiran 8 halaman 170 – 175), penerimaan distribusi bersifat normal 
apabila hasil menunjukan nilai Sig uji Shapiro-Wilk Sig > 0,05, dan 
sebaliknya. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 17. Hasil Uji Normalitas : 
Variabel 
 
Asymp Sig. α Keterangan 
Persepsi Gaya Kepemimpinan 
Situasional Kepala Lembaga 
 
0,177 0,05 Normal 
Motivasi Kerja 
 
0,761 0,05 Normal 
Kinerja Tutor 
 
0,183 0,05 Normal 
 
Pada tabel di atas didapatkan nilai  significance  pada masing-masing 
variabel, yaitu variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional (X1) 
sebesar 0,177 > 0,05 maka dinyatakan berdistribusi normal, variabel 
motivasi kerja (X2) sebesar 0,761 > 0,05 maka dinyatakan berdistribusi 
normal, dan variabel kinerja tutor (Y) sebesar 0,183 > 0,05 maka dinyatakan 
berdistribusi normal. 
2. Uji Linearitas 
Uji linearitas ini bertujuan untuk menguji apakah keterkaitan antara 
dua variabel penelitian yang bersifat linier. Uji linearitas dalam penelitian 
ini menggunakan bantuan program komputer SPSS 17.0 for Windows. Data 
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variabel dikatakan mempunyai hubungan linier jika taraf signifikasi pada 
Deviation from Linearity > 0,05. Berdasarkan hasil uji linearitas dengan 
bantuan program komputer SPSS 17 for Windows dapat dilihat pada tabel di 
bawah ini dan terlampir pada lampiran 9 halaman 176. 
Tabel 18. Hasil Uji Linearitas 
No Variabel Sig. Linearity (Sig. Devitiation 
from Linearity) 
Ket. 
1 Persepsi Gaya 
Kepemimpinan Situasional 
Kepala Lembaga 
0,001 0,097 Linier 
2 Motivasi Kerja 0,003 0,970 Linier 
 
Berdasarkan hasil uji linieritas dengan bantuan program komputer 
SPSS 17.0 for Windows dan tabel 18 di atas, maka dapat dijelaskan bahwa : 
a. Pada variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga 
(X1) dengan kinerja tutor (Y), nilai taraf signifikasi Linearity sebesar 
0,001, dan nilai signifikasi pada deviation from linearity sebesar 0,097 
> 0,05, maka hasil tersebut menunjukkan antara dua variabel tersebut 
linier. 
b. Pada variabel motivasi kerja (X2) dengan kinerja tutor (Y), nilai taraf 
signifikasi Linearity sebesar 0,003, dan nilai signifikasi pada deviation 
from linearity sebesar 0,970 > 0,05, maka hasil tersebut menunjukkan 




3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas pada penelitian ini menggunakan bantuan 
program SPSS 17.0  for Windows. Uji multikolinearitas ini bertujuan untuk 
mengetahui ada atau tidaknya hubungan antara masing-masing variabel 
bebas dengan variabel terikatnya. Uji multikolinearitas menggunakan 
metode teknik Variance Inflation Factor (VIF) yang mempunyai VIF < 10, 
supaya hasil perhitungan tersebut dapat mengetahui ada atau tidaknya 
hubungan antara masing-masing variabel bebas. Hasil uji multikolinearitas 
dapat dilihat pada tabel 19 berikut: 




1 Persepsi Gaya Kepemimpinan 
Situasional Kepala Lembaga 
1,801 Tidak  
multikolinier 
2 Motivasi Kerja 1,801 Tidak  
multikolinier 
 
Berdasarkan hasil uji mutikolinearitas dengan bantuan program 
komputer SPSS 17.0  for Windows, maka dapat diketahui bahwa: 
a. Pada variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga 
(X1) diperoleh nilai tolerance sebesar 0,555 dan nilai VIF sebesar 
1,801. Hasil dari tabel pengujian multikolinearitas tersebut tidak terjadi 




b. Pada variabel motivasi kerja (X2) diperoleh nilai tolerance sebesar 
0,555 dan nilai VIF sebesar 1,801. Hasil dari tabel pengujian 
multikolinearitas tersebut tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 
karena hasil dari VIF (1,801) < 10,00.  Data selengkapnya dapat dilihat 
pada lampiran 10 halaman 177. 
 
C. Pengujian Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara pada suatu masalah. Untuk 
itu perlu diuji kebenarannya secara empirik. Teknik analisis yang digunakan 
untuk menguji hipotesis pertama dan kedua pada penelitian ini adalah teknik 
korelasi product moment, sedangkan analisis korelasi ganda dua prediktor 
digunakan untuk hipotesis ketiga. Penjelasan mengenai hasil uji hipotesis 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Uji Hipotesis Pertama 
Uji hipotesis pertama yaitu menguji variabel persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) dengan kinerja tutor (Y). Uji 
hipotesis pertama ini menggunakan analisis korelasi product moment dan 
diolah menggunakan bantuan program komputer SPSS 17.0 for Windows. 
Hipotesis tersebut berbunyi : 
Ho      : Tidak terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi  
gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga dengan kinerja 




Ha  : Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dengan kinerja tutor di 
Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta. 
Hasil uji hipotesis pertama dapat dilihat pada tabel berikut : 


















Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai r hitung adalah 
0,520. Artinya korelasi antara variabel persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga (X1) dengan variabel kinerja tutor (Y) adalah 
0,520. Hal ini menunjukan korelasi yang sedang antara variabel gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) dan variabel kinerja tutor 
(Y). Dari hasil korelasi tersebut, dapat diketahui sumbangan variabel 






 KP = r hitung2 x 100% 
  = 0,5202 x 100%  = 27,04% 
Artinya sumbangan 27,04% variabel kinerja tutor (Y) ditentukan oleh 
variabel variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga 
(X1), sisanya 72,96% ditentukan oleh variabel lain. 
Dari hasil output correlations dihasilkan nilai signifikasi sebesar 
0,002. Jika dibandingkan dengan α = 0,05, nilai signifikasi lebih kecil 
daripada α (Sig. ≤ α ), yaitu 0,002 ≤ 0,05. Artinya, Ho ditolak dan Ha 
diterima. Data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 11 halaman 178 - 
182. 
Uji hipotesis pertama diketahui bahwa terdapat korelasi positif dan 
signifikan antara gaya kepemimipinan kepala lembaga dengan kinerja tutor 
di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta karena r hitung  (0,520) lebih besar dari harga r tabel (0,361), 
nilai signifikasi lebih kecil daripada α (Sig. ≤ α ), yaitu 0,002 ≤ 0,05 dengan 
taraf signifikansi 5% dan N=30. 
Persamaan regresi yang digunakan untuk memprediksi kinerja tutor 
berdasarkan persepsi gaya kepemimpinan situasional adalah Y = 42,946 + 
0,516 X1. Persamaan tersebut menunjukan bahwa nilai koefisien regresi 
bernilai positif sebesar 0,516 yang berarti bahwa persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) meningkat satu satuan maka 




2. Uji Hipotesis Kedua 
Uji hipotesis kedua yaitu menguji variabel motivasi kerja (X2) dengan 
kinerja tutor (Y). Uji hipotesis kedua ini menggunakan analisis korelasi 
product moment dan diolah menggunakan bantuan program komputer SPSS 
17.0 for Windows. Hipotesis tesebut berbunyi : 
Ho      : Tidak terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara motivasi     
kerja dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) 
Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
Ha : Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara motivasi kerja 
dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) 
Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
Hasil uji hipotesis kedua dapat dilihat pada tabel berikut: 












0,692 0,361 0,000 0,05 Positif dan 
signifikan 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai Rhitung adalah 
0,692. Artinya korelasi antara variabel motivasi kerja tutor (X2) dan variabel 
kinerja tutor (Y) adalah 0,692. Hal ini menunjukan korelasi yang kuat antara 
variabel motivasi kerja tutor (X2) dengan variabel kinerja tutor (Y). Dari 
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hasil korelasi tersebut, dapat diketahui sumbangan motivasi kerja tutor (X2) 
adalah sebesar:  
KP = r hitung2 x 100% 
 = 0,6922 x 100% 
 = 47,88% 
Artinya sumbangan 47,88% variabel kinerja tutor (Y) ditentukan oleh 
variabel motivasi kerja tutor (X2). Sisanya 52,11% ditentukan oleh variabel 
lain. 
Dari hasil output correlations dihasilkan nilai signifikasi sebesar 
0,000. Jika dibandingkan dengan α = 0,05, nilai signifikasi lebih kecil 
daripada α (Sig. ≤ α ), yaitu 0,000 ≤ 0,05. Artinya, Ho ditolak dan Ha 
diterima. Data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 11 halaman 188 - 
194. 
Uji hipotesis kedua diketahui bahwa terdapat korelasi positif dan 
signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus 
dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta karena 
menghasilkan r hitung  (0,692) lebih besar dari harga r tabel (0,361), nilai 
signifikasi lebih kecil daripada α (Sig. ≤ α ), yaitu 0,000 ≤ 0,05 dengan taraf 
signifikansi 5% dan N=30. 
Persamaan regresi yang digunakan untuk memprediksi kinerja tutor 
berdasarkan motivasi kerja adalah Y = 41,738 + 0,443 X2.. Persamaan 
tersebut menunjukan bahwa nilai koefisien regresi bernilai positif sebesar 
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0,443 yang berarti bahwa motivasi kerja (X2) meningkat satu satuan maka 
nilai kinerja tutor (Y) akan meningkat 0,443 satuan.  
 
3. Uji Hipotesis ketiga 
Uji hipotesis ketiga yaitu menguji variabel persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) motivasi kerja (X2) dengan 
kinerja tutor (Y). Uji hipotesis ketiga ini menggunakan analisis korelasi 
ganda dan diolah menggunakan bantuan program komputer SPSS 17.0 for 
Windows. Hipotesis tesebut berbunyi: 
Ho      : Tidak terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi 
gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga dan motivasi kerja 
dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) 
Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
Ha : Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dan motivasi kerja dengan 
kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank 













terikat r hitung r  tabel f hitung f tabel Sig α Ket 
X1 dan 
X2 
Y 0,696 0,361 12,699 3,34 0,000 0,05 Positif 
dan 
signifikan 
Keterangan: X1 adalah Persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala 
lembaga, X2 adalah Motivasi kerja, dan Y adalah Kinerja tutor 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai Rhitung adalah 
0,696. Artinya korelasi antara variabel persepsi gaya kepemimpinan 
situasional kepala lembaga (X1) dan motivasi kerja (X2) dengan variabel 
kinerja tutor (Y) adalah 0,696. Hal ini menunjukan korelasi yang kuat antara 
variabel X1 dan X2 dengan variabel Y. Dari hasil korelasi tersebut, dapat 
diketahui sumbangan variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional 
kepala lembaga (X1) dan motivasi kerja (X2) adalah sebesar:  
KP = r hitung2 x 100% 
 = 0,485 x 100%  
 = 48,5 % 
Artinya sumbangan 48,5% variabel kinerja tutor (Y) ditentukan oleh 
variabel persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) dan 
motivasi kerja (X2). Sisanya 51,5% ditentukan oleh variabel lain. 
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Dari hasil output correlations dihasilkan nilai signifikasi sebesar 
0,000. Jika dibandingkan dengan α = 0,05, nilai signifikasi lebih kecil 
daripada α (Sig. ≤ α ), yaitu 0,002 ≤ 0,05. Diketahui pula bahwa nilai f 
hitung (12,699) > f tabel (3,34), Artinya, Ho ditolak dan Ha diterima. Data 
selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 11 halaman 182 - 188. 
Uji hipotesis ketiga diketahui bahwa terdapat korelasi positif dan 
signifikan antara gaya kepemimipinan kepala lembaga dan motivasi kerja 
dengan kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank 
Semarang dan Yogyakarta karena R hitung lebih besar dari R tabel (0,696 > 
0,361), f hitung lebih besar dari f tabel (12,699 > 3,34) dengan N = 30 pada 
taraf signifikansi 5%. 
Persamaan regresi yang digunakan untuk memprediksi kinerja tutor 
berdasarkan persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga dan 
motivasi kerja adalah Y = 38,338 + 0,398 X1+ 0,105 X2. Persamaan tersebut 
menunjukan bahwa nilai koefisien regresi X1 bernilai positif sebesar 0,398 
yang berarti bahwa persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga 
(X1) meningkat satu satuan maka nilai kinerja tutor (Y) akan meningkat 
0,398 satuan dengan asumsi X2 tetap, nilai koefisien regresi X2 bernilai 
positif sebesar 0,105 yang berarti bahwa motivasi kerja (X2) meningkat satu 
satuan maka nilai kinerja tutor (Y) akan meningkat 0,105 satuan dengan 














Gambar 9. Histogram regresi linier ganda X1 dan X2 terhadap Y 
 
D. Pembahasan Hasil Peneitian 
Pembahasan hasil penelitian ini bertujuan untuk mengetahui korelasi 
persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala lembaga (X1) dan motivasi 
kerja (X2) baik secara masing-masing maupun secara bersama terhadap 
kinerja tutor (Y). Data penelitian yang telah dianalisis kemudian dilakukan 
pembahasan tentang hasil penelitian sebagai berikut : 
1. Korelasi Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
(X1) dengan Kinerja Tutor (Y) 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat korelasi yang positif 
dan signifikan antara persepsi gaya kepemimipinan situasional kepala 
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lembaga (X1) dengan kinerja tutor (Y) di Lembaga Kursus dan Pelatihan 
(LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
Dari hasil analisis dengan korelasi product moment diperoleh harga 
koefisien r hitung sebesar 0,520 kemudian hasil tersebut dibandingkan 
dengan r tabel dengan taraf signifikansi 5%, harga rtabel pada N=30 adalah 
0,361. Karena r hitung > r tabel  maka menunjukan korelasi yang positif dan 
signifikan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang relevan dari 
Khaniatul Maslakhah (2011) dengan judul hubungan antara gaya 
kepemimpinan kepala sekolah dengan prestasi kerja guru di SMK Negeri 1 
Wonosobo. Penelitian ini menggunakan teknik analisis product moment  
dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 
yang positif dan signifikan antara variabel X dan Y dengan koefisien 
korelasi sebesar 0,550 (r hitung > r tabel 0,244 pada taraf signifikan 5%). 
Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Hadari (2006: 115), yang 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan diartikan sebagai perilaku atau cara 
yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, 
perasaan, sikap dan perilaku para anggota/bawahannya. Hal tersebut berarti 
bahwa gaya kepemimpinan sangat penting untuk mengefektifkan organisasi 
dengan cara mempengaruhi anggota/bawahannya. Menurut Hadari (2006: 
92), tidak mungkin setiap organisasi hanya dipimpin dengan perilaku atau 
gaya kepemimpinan tunggal. Hal Berdasarkan hasil analisis di atas 
menunjukan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan situasional yang 
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digunakan untuk memimpin dan mengelola, maka kinerja 
anggota/bawahannya semakin baik. Gaya kepemimpinan situasional yang 
sesuai di LKP Alfabank adalah participatting, karena ini karena situasi 
anggota/bawahannya tidaklah sama kepribadian, latar belakang, tingkat 
kecerdasan, dan lain-lain.  Organisasi yang efektif tidak terlepas dari adanya 
kinerja anggota/bawahan. Sehingga organisasi dapat mencapai tujuannya 
dengan efektif dan efisien. Hal ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang 
didapatkan di LKP Alfabank bahwa gaya kepemimpinan yang situasional 
berorientasi pada participatting akan memacu kinerja tutor menjadi lebih 
baik.  
2. Korelasi Motivasi Kerja (X2) dengan Kinerja Tutor (Y) 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat korelasi yang positif 
dan signifikan antara motivasi kerja (X2) dengan kinerja tutor (Y) di 
Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta. 
Dari hasil analisis dengan korelasi product moment diperoleh harga 
koefisien r
 
hitung sebesar 0,692 kemudian hasil tersebut dibandingkan 
dengan r tabel dengan taraf signifikansi 5%, harga r tabel pada N=30 adalah 
0,361. Karena r hitung > r tabel  maka menunjukan korelasi yang positif dan 
signifikan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang relevan dari 
Rochayatun (2010) menyimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif 
dan signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan dengan 
koefiien korelasi (r xy) sebesar 0,549 sedangkan r tabel pada taraf signifikan 
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5% sebesar 0,361. Berarti r hitung lebih besar dari r tabel (0,549 > 0,361) 
sehingga hubungannya positif dan signifikan. 
Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Pandji Anoraga (2006: 
35) mendefinisikan bahwa motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan 
semangat atau dorongan kerja. Berdasarkan pendapat di atas, dapat 
disimpulkan bahwa motivasi kerja yang tinggi secara intern maupun ekstern 
dari para anggota/bawahannya akan menghasilkan kinerja yang baik pula. 
Hal ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang didapatkan di lapangan 
bahwa motivasi kerja tutor yang baik akan memacu kinerjanya sehingga 
menjadi semakin baik juga.  
3. Korelasi Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional Kepala Lembaga 
(X1) dan Motivasi Kerja (X2) dengan Kinerja Tutor (Y) 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat korelasi yang positif 
dan signifikan antara persepsi gaya kepemimpinan situasional kepala 
lembaga (X1) dan motivasi kerja (X2) dengan kinerja tutor (Y) di Lembaga 
Kursus dan Pelatihan (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta.  
Pada pengujian hipotesis ketiga ini menggunakan analisis korelasi 
ganda dengan dua prediktor, dan perhitungannya menggunakan SPSS 17.0 
for Windows. Berdasarkan hasil analisis program tersebut dihasilkan 
koefisien korelasi (R) 0,696 atau R2=48,5% serta f hitung sebesar 12,699 
dan f tabel  sebesar 3,34 pada taraf signifikansi 5%.  Hasil ini menunjukan 
kedua variabel mempunyai korelasi yang signifikan. Dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa hipotesis ketiga yang diajukan diterima, hal ini 
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sesuai dengan perhitungan yaitu f hitung lebih besar dari f tabel (12,699 > 
3,34). 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang relevan dari 
Lucky Wulan A (2011)  menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara variabel motivasi kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan. Dengan nilai r hitung sebesar 2,368 (lebih besar 
dari r tabel 0,021) dan nilai siginifikan sebesar 0,05 (lebih kecil dari 0,05). 
Secara simultan motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki hubungan 
dan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta 
hasil penelitian dari Lucky Wulan A (2011) menyimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara variabel Lingkungan kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan. Dengan nilai r hitung sebesar 2,368 (lebih besar 
dari r tabel = 0,021) dan nilai siginifikan sebesar 0,05 (lebih kecil dari 0,05).  
Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Supardi (2013: 46), 
bahwa Keberhasilan individu atau organisasi dalam mencapai target atau 
sasaran tersebut merupakan kinerja. Beberapa faktor yang mempengaruhi 
kinerja adalah gaya kepemimpinan (secara organisasi) dan motivasi kerja 
(secara psikologis). Jadi dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan kepala 
lembaga yang memperhatikan kepentingan anggota/bawahannya akan dapat 
meningkatkan motivasi kerja. Dengan motivasi kerja yang tinggi, 
anggota/bawahan diharapkan mampu bekerja dengan baik sehingga kinerja 
yang dihasilkan akan lebih baik. Hal ini juga sejalan dengan hasil penelitian 
yang didapatkan bahwa gaya kepemimpinan situasional yang participtting 
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akan memacu kinerja tutor menjadi semakin baik juga, serta motivasi kerja 
yang baik juga akan memacu kinerja tutor menjadi semakin baik juga. 
Selain faktor persepsi gaya kepemimpinan situasional dan motivasi kerja 
tutor, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja tutor adalah budaya 




KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan data yang diperoleh dan hasil analisis yang dilakukan, dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dengan kinerja tutor di Lembaga 
Kursus dan Penelitian (LKP) Alfabank Semarang dan Yogyakarta. Hal ini 
dibuktikan dengan hasil penelitian yang dianalisis menghasilkan r hitung
 
 
(0,520) lebih besar dari harga r tabel
 
(0,361) dengan taraf signifikansi 5% 
dan N = 30. Oleh karena itu dapat dimaknai bahwa semakin kepala lembaga 
di LKP Alfabank menerapkan gaya kepemimpinan situasional participatting 
(gaya kepemimpinan yang berorientasi pada cara mengikutsertakan 
bawahan), maka akan menghasilkan kinerja tutor yang lebih baik.  
2. Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara motivasi kerja dengan 
kinerja tutor di Lembaga Kursus dan Penelitian (LKP) Alfabank Semarang 
dan Yogyakarta. Hal ini dibuktikan dengan hasil penelitian yang dianalisis 
menghasilkan r hitung
 
 (0,692) lebih besar dari harga r tabel
 
(0,361) dengan 
taraf signifikansi 5% dan N=30. Oleh karena itu dapat dimaknai bahwa 
semakin tutor dapat terpenuhi lima kebutuhan dasarnya (kebutuhan 
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fisiologis, rasa aman, rasa memiliki, harga diri dan aktualisasi diri), maka 
motivasi kerja tutor akan tinggi sehingga kinerja tutor menjadi lebih baik. 
3. Terdapat korelasi yang positif dan signifikan antara persepsi gaya 
kepemimpinan situasional kepala lembaga dan motivasi kerja dengan kinerja 
tutor di Lembaga Kursus dan Penelitian (LKP) Alfabank Semarang dan 
Yogyakarta. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil uji korelasi ganda yang 
dalam perhitungannya menggunakan program SPSS 17.00 for Windows 
diperoleh koefisien korelasi (R) 0,696 atau R2=48,5% dan nilai f hitung 




 pada taraf 
signifikansi 5% dan db 2/27, maka nilai f hitung > f tabel
 
(12,699 > 3,34). 
Oleh karena itu dapat dimaknai bahwa semakin kepala lembaga menerapkan 
gaya kepemimpinan situasional participatting dan motivasi kerja tutor tinggi 
karena lima kebutuhan dasarnya telah terpenuhi, maka kinerja tutor akan 





1. Kepala Lembaga di LKP Alfabank hendaknya lebih intensif dalam 
memberikan pembinaan kepada tutor. Gaya kepemimpinan situasional 
participatting (mengikutsertakan tutor dalam membuat keputusan atau 
kebijakan) diperlukan dalam menyikapi kinerja tutor, karena tutor di LKP 
Alfabank memiliki karakteristik yang berbeda-beda ( tingkat pendidikan, 
kepribadian, usia dan tempat tinggal), sehingga kurang sesuai apabila 
menggunakan gaya kepemimpinan sentral/tunggal. 
2. Tingkat kesiapan (readiness) dan tingkat kematangan (maturation) tutor 
sebaiknya diperhatikan dalam menerapkan gaya kepemimpinan situasional 
yang digunakan agar kinerja tutor menjadi lebih baik.  
3. Tutor hendaknya selalu menciptakan kondisi kerja yang kondusif dan 
harmonis dengan saling menghargai sesama rekan, mau menerima dan tidak 
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LAMPIRAN 1. Instrumen Penelitian 
 
ANGKET PENELITIAN UNTUK TUTOR 
KORELASI PERSEPSI GAYA KEPEMIMPINAN SITUASIONAL 
KEPALA LEMBAGA DAN MOTIVASI KERJA DENGAN KINERJA 
TUTOR DI LEMBAGA KURSUS DAN PELATIHAN (LKP) ALFABANK 
SEMARANG DAN YOGYAKARTA 
Nabella Intan Pertiwi (11102241003) 
 
1. PETUNJUK PENGISIAN ANGKET  
a. Sebelum Bapak/Ibu menjawab daftar pertanyaan yang telah disiapkan, 
terlebih dahulu isi daftar identitas yang telah disediakan. 
b. Bacalah dengan baik setiap pertanyaan, kemudian beri tanda check (√) pada 
jawaban yang sesuai. 
c. Isilah angket ini dengan jujur serta penuh ketelitian sehingga semua soal 
dapat dijawab dan sebelumnya tak lupa kami ucapkan banyak terima kasih 
atas segala bantuannya. 
2.  IDENTITAS TUTOR 
Nama   : 
Usia  : 
3. ALTERNATIF JAWABAN  
 SL  : SELALU      KD  : KADANG-KADANG 
 SR  : SERING      TP  : TIDAK PERNAH 
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ANGKET GAYA KEPEMIMPINAN KEPALA LEMBAGA 
No Pernyataan 
Pilihan 
SL SR KD TP 
A. Kepemimpinan Telling     
1 Kepala lembaga jelas dan spesifik 
ketika memberi instruksi atau 
kebijakan.  
   
 
2 Instruksi atau kebijakan dari kepala 
lembaga harus dilaksanakan dan  
tidak boleh dibantah. 
   
 
3 Kepala Lembaga memberikan 
pengarahan terkait pekerjaan 
Bapak/Ibu sebagai tutor. 
   
 
4 Hukuman/sanksi tidak digunakan 
sebagai pengawasan terhadap tutor 
yang melakukan kesalahan. 
   
 
5 Kepala lembaga Bapak/Ibu bersikap 
ramah, banyak senyum, akrab, dan 
suka menolong. 
   
 
6 Kepala lembaga memudahkan 
interaksi hubungan terkait dengan 
pekerjaan Bapak/Ibu sebagai tutor. 
   
 
B. Kepemimpinan Selling     
7 Kepala lembaga menawarkan solusi 
atau alternatif kebijakan dalam 
membuat keputusan bersama. 
   
 
8 Kepala lembaga meminta saran atau 
masukkan atas keputusan yang akan 
ditetapkan kepada karyawan 
termasuk tutor. 




9 Kepala lembaga tidak menjelaskan 
kepada karyawan tentang keputusan 
yang akan diambil. 
   
 
10 Kepala lembaga tidak memberi 
reward atau penghargaan kepada 
tutor jika kinerjanya bagus. 
   
 
11 Kepala lembaga tidak memberikan 
dorongan atau dukungan atas usaha-
usaha  Bapak/Ibu dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
    
C. Kepemimpinan Participatting     
12 Kepala lembaga berperan aktif 
dalam mengelola dan mengendalikan 
keputusan. 
    
13 Pembuatan keputusan dilakukan 
kepala lembaga bersama 
karyawannya termasuk tutor. 
    
14 Tutor tidak diberikan kebebasan 
untuk menyampaikan ide, gagasan, 
saran, pendapatnya. 
    
15 Kepala lembaga memberikan 
motivasi kepada Bapak/Ibu. 
    
16 Kepala lembaga mengorganisasikan 
situasi kerja yang baik bagi 
karyawannya termasuk tutor. 
    
17 Kepala lembaga tidak menyerahkan 
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D. Kepemimpinan Delegating     
18 Dalam pembuatan keputusan, kepala 
lembaga melimpahkan kepada 
karyawan. 
    
19 Bapak/Ibu diperkenankan untuk 
melaksanakan sendiri  
pekerjaan yang harus diselesaikan. 
    
20 Bapak/Ibu merasa bertanggung 
jawab terhadap tugasnya. 





ANGKET MOTIVASI KERJA TUTOR 
No Pernyataan 
Pilihan 
SL SR KD TP 
A. Kebutuhan fisiologis     
1 Bapak/Ibu bekerja di lembaga ini 
karena hasilnya dapat menghidupi 
keluarga. 
    
2 Gaji atau pendapatan yang diperoleh 
cukup untuk memenuhi kebutuhan 
sehari-hari. 
    
3 Jam kerja yang ada di lembaga ini 
tidak sesuai dengan kapasitas kerja 
Bapak/Ibu. 
    
4 Keluarga memberikan dorongan dan 
dukungan agar Bapak/Ibu bekerja 
lebih baik lagi. 
    
5 Dengan posisi atau kedudukan 
sekarang, keluarga Bapak/Ibu 
menjadi semakin harmonis.  
    
6 Bapak/Ibu tidak merasa bersemangat 
setiap kali berangkat kerja. 
    
B. Kebutuhan rasa aman     
7 Pelayanan fasilitas (misalnya ruang 
kerja/kelas, tempat ibadah, tempat 
parkir, kamar mandi, dll) yang ada 
di lembaga ini dapat memberikan 
rasa aman. 
    
8 Bapak/Ibu tidak merasakan suasana 
kerja yang nyaman di lembaga ini. 
    
9 Pembayaran gaji yang Bapak/Ibu     
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terima tidak tepat waktu. 
10 Sistem penggajian di lembaga ini 
sudah memenuhi kebutuhan hidup 
layak bagi Bapak/Ibu. 
    
11 Hubungan kerja yang harmonis 
sesama tutor, dengan karyawan 
maupun kepala lembaga membuat 
Bapak/Ibu nyaman dalam bekerja. 
    
12 Pekerjaan Bapak/Ibu di lembaga ini 
tidak mencampuri urusan pribadi. 
    
13 Setiap kebijakan di lembaga ini 
tidak bertentangan dengan hati 
nurani Bapak/Ibu. 
    
C. Kebutuhan rasa memiliki     
14 Bapak/Ibu memiliki kesempatan 
untuk berpartisipasi terhadap 
penentuan tujuan lembaga. 
    
15 Bapak/Ibu tidak memiliki 
kesempatan dalam penentuan 
kebijakan dan prosedur dalam 
lembaga. 
    
16 Bapak/Ibu memiliki wewenang 
dalam kedudukan atau posisi sebagai 
tutor. 
    
17 Bapak/Ibu memiliki kesempatan 
untuk bertindak dan berfikir secara 
mandiri dalam melaksanakan tugas. 
    
D. Kebutuhan harga diri     
18 Kepala lembaga memberikan pujian 
kepada tutor yang berkinerja baik. 





19 Bapak/Ibu mendapatkan pengakuan 
atau penghargaan dari rekan sekerja 
ketika berhasil melaksanakan tugas 
dengan baik. 
    
20 Kedudukan atau posisi di lembaga 
ini tidak mempengaruhi status sosial 
Bapak/Ibu di dalam masyarakat. 
    
E. Kebutuhan aktualisasi diri     
21 Bapak/Ibu merasa termotivasi 
dengan hal-hal yang baru sesuai 
dengan bidang pekerjaan. 
    
22 Bapak/Ibu tetap menjalankan 
kewajiban saya menjadi tutor 
walaupun tidak ada pengawasan dari 
kepala lembaga. 
    
23 Bapak/ibu bangga dan merasa 
berguna terkait dengan pekerjan ini. 
    
24 Bapak/Ibu memiliki kesempatan 
untuk melakukan kerja kreatif dan 
mengembangkan gagasan-gagasan 
(orisinil) yang saya miliki. 
    
25 Bapak/Ibu tidak merasa 
pengembangan diri dan karier dapat 
terjamin di lembaga ini. 








ANGKET KINERJA TUTOR 
No Pernyataan 
Pilihan 
SL SR KD TP 
A. Kualitas Kerja     
1 Tingkat pencapaian kerja yang 
dihasilkan Bapak/Ibu telah sesuai 
dengan harapan lembaga. 
    
2 Dengan pengetahuan dan skill yang 
dimiliki, Bapak/Ibu lebih menguasai 
bidang tugas yang dikerjakan. 
    
3 Skill atau ketrampilan yang 
Bapak/Ibu miliki, tidak sesuai dengan 
pekerjaan yang sedang dikerjakan. 
    
4 Bapak/Ibu mengerjakan pekerjaan 
dengan cekatan. 
    
B. Kuantitas Kerja     
5 Bapak/Ibu mengerjakan suatu 
pekerjaan dengan penuh perhitungan. 
    
6 Bapak/Ibu dapat menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu. 
    
7 Bapak/Ibu mengikuti program 
pelatihan tutor apabila ditawarkan 
oleh lembaga. 
    
8 Bapak/Ibu pernah melakukan 
kesalahan kerja terkait dengan tugas 
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sebagai tutor di lembaga. 
C. Tanggung Jawab     
9 Bapak/Ibu berani mengambil resiko 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
    
10 Bapak/Ibu mendahulukan pekerjaan 
pribadi yang lebih penting daripada 
pekerjaan di lembaga. 
    
11 Bapak/Ibu bersifat terbuka dalam 
menerima kritik demi kebaikan tugas 
pekerjaan. 
    
D. Kerjasama     
12 Bapak/Ibu bekerja tidak sesuai 
dengan struktur organisasi 
perusahaan. 
    
13 Setiap kali kesulitan dalam 
melaksakan tugas, Bapak/Ibu tidak 
malu bertanya kepada rekan kerja 
yang lebih bisa. 
    
14 Bapak/Ibu tidak dapat bekerja 
dengan baik dalam team. 
    
15 Bapak/Ibu merasa nyaman dalam 
bekerja karena hubungan komunikasi 
dengan kepala lembaga dan rekan 
kerja terjalin baik. 
    
E. Disiplin     
16 Bapak/Ibu mendapat teguran dari 
kepala lembaga karena melakukan 
kesalahan kerja. 
    
17 Bapak/Ibu tidak tepat waktu saat 
masuk dan pulang kerja. 
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18 Bapak/Ibu taat terhadap semua aturan 
dan prosedur kerja yang ditetapkan 
dalam pekerjaan di lembaga. 
    
19 Bapak/Ibu mampu membagi waktu 
dari setiap pekerjaan. 
    
F. Watak dan Kepribadian     
20 Bapak/Ibu bersikap jujur dan terbuka 
terhadap segala sesuatu yang 
berhubungan dengan pelaksanaan 
tugas pekerjaan. 
    
21 Bapak/Ibu menjaga nama baik 
lembaga. 
    
22 Untuk menghasilkan suatu pekerjaan, 
Bapak/Ibu proaktif di dalam mencari 
tata kerja baru. 
    
23 Bapak/Ibu tidak cepat menyesuaikan 
diri pada setiap keputusan – 
keputusan baru yang ditetapkan 
lembaga. 












LAMPIRAN 3. Tabulasi Data Hasil Uji Reliabilitas 
 
Hasil Perhitungan Uji Reliabilitas Instrumen Gaya Kepemimpinan Kepala 
Lembaga oleh 30 Tutor sebanyak 20 butir soal 
 
Diketahui: k = 20 
  n = 30 
 
JKS = 992 + 842 + 862 + … + … + … + … + … +71 + 992 + 1142 
JKS = 9801 + 7056 + 7396+ … + … + … + … + … + 5041 + 9801 + 12996 
JKS = 204957 
 
JKi = 32 + 42 + 12 + … + … + … + … + … + 22 + 42 + 42 
JKi = 9 + 16 + 1 + … + … + … + … + … +  4 + 16 + 16 























St2 =4547,4 – 4511,4 
























Si2 = 238,8 – 227,7 
Si2 = 11,1 
 



















) (1 − 0,3)    
ri = 1,05 (0,7) 







Hasil Perhitungan Uji Reliabilitas Instrumen Motivasi Kerja Tutor 
 oleh 30 Tutor sebanyak 25 butir soal 
 
Diketahui: k = 25 
  n = 30 
 
JKS = 842 + 822 + 1042 + … + … + … + … + … +1112 + 1122 + 962 
JKS = 7056 + 6724 + 10816 + … + … + … + … + … + 12321 + 12544 + 12996 
JKS = 239653 
 
JKi = 22 + 42 + 42 + … + … + … + … + … + 32 + 32 + 42 
JKi = 4 + 16 + 16 + … + … + … + … + … +  9 + 9 + 16 























St2 = 6652,9 – 6566,4 



























Si2 = 280,6 – 266,3 
Si2 = 14,3 
 















)    
 ri = (
25
24
) (1 − 0,16)    
ri = 1,04 (0,8) 









Hasil Perhitungan Uji Reliabilitas Instrumen Kinerja Tutor 
 oleh 30 Tutor sebanyak 23 butir soal 
 
Diketahui: k = 23 
  n = 30 
JKS = 842 + 822 + 1042 + … + … + … + … + … +1112 + 1122 + 962 
JKS = 7056 + 6724 + 10816 + … + … + … + … + … + 12321 + 12544 + 12996 
JKS = 239653 
 
JKi = 32 + 32 + 42 + … + … + … + … + … + 12 + 42 + 32 
JKi =  9 + 9 + 16 + … + … + … + … + … +  1 + 16 + 9 























St2 = 6062,43 – 6026,93 

























Si2 = 274,57 – 263,6 
Si2 = 10,97 
 















)    
 ri = (
23
22
) (1 − 0,309)    
ri = 1,045 (0,691) 








1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
Responden 1 3 3 2 3 4 3 2 2 3 2 3 4 4 4 3 3 3 2 2 2 57
Responden 2 4 4 4 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 1 3 4 71
Responden 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 76
Responden 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 1 4 4 3 4 4 4 3 2 4 4 70
Responden 5 3 3 3 3 4 4 4 4 3 1 3 4 4 4 4 4 4 1 2 4 66
Responden 6 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 4 3 3 4 4 3 2 4 4 69
Responden 7 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 66
Responden 8 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 4 67
Responden 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 76
Responden 10 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 68
Responden 11 3 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 54
Responden 12 3 2 3 4 2 3 1 1 4 4 4 2 2 4 4 3 1 3 4 4 58
Responden 13 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 76
Responden 14 3 1 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 66
Responden 15 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 71
Responden 16 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 77
Responden 17 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 4 65
Responden 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 77
Responden 19 2 2 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64
Responden 20 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 2 2 4 60
Responden 21 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 4 56
Responden 22 4 2 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 2 3 4 68
Responden 23 4 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 2 4 3 4 4 1 4 4 68
Responden 24 4 1 2 3 2 4 4 4 3 4 1 4 4 4 2 2 4 2 4 4 62
Responden 25 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 3 4 4 2 2 4 69
Responden 26 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 3 2 3 2 67
Responden 27 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 2 4 4 71
Responden 28 3 3 3 1 4 4 3 4 3 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 66
Responden 29 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 2 4 4 3 3 4 4 4 3 4 65
Responden 30 3 1 3 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 69
Jumlah 99 84 96 95 105 105 95 94 106 101 107 112 103 107 107 113 102 71 99 114 2015
No. Res
DATA GAYA KEPEMIMPINAN KEPALA LEMBAGA DI LKP ALFABANK
JumlahSKOR UNTUK NO. ITEM
LAMPIRAN 4. Data Penelitian Variabel Persepsi Gaya Kepemimpinan Situasional  Kepala Lembaga
156 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
Responden 1 2 2 4 3 2 4 3 4 3 2 3 2 1 2 3 2 3 3 2 1 4 4 3 3 3 68
Responden 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 1 4 3 4 4 4 93
Responden 3 4 3 2 4 4 1 3 4 1 3 4 3 3 4 1 4 4 4 4 1 4 3 4 4 4 80
Responden 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 4 4 4 4 4 88
Responden 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 2 2 3 2 3 3 3 2 4 4 4 4 1 83
Responden 6 2 2 4 3 2 2 3 4 4 2 3 2 1 3 2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 1 72
Responden 7 2 2 3 4 2 2 3 2 4 2 3 4 4 3 4 2 4 4 4 1 3 3 3 3 3 74
Responden 8 3 3 2 3 3 1 2 2 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 69
Responden 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100
Responden 10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 86
Responden 11 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 61
Responden 12 2 2 4 4 4 4 3 4 1 1 4 4 2 1 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 3 77
Responden 13 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97
Responden 14 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 1 3 3 1 3 4 4 4 4 86
Responden 15 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 91
Responden 16 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96
Responden 17 3 2 4 4 3 4 3 4 4 2 3 3 3 2 4 3 3 2 2 3 3 4 4 4 3 79
Responden 18 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 92
Responden 19 2 2 3 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 88
Responden 20 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 1 1 2 4 1 3 3 3 2 4 4 4 4 4 77
Responden 21 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 1 1 2 4 1 3 3 3 2 4 4 4 4 3 76
Responden 22 2 2 2 4 4 3 4 4 1 2 4 2 2 4 1 4 4 3 2 3 4 4 2 3 3 73
Responden 23 2 2 2 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 77
Responden 24 2 1 4 4 2 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 2 1 1 3 4 4 4 3 79
Responden 25 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 83
Responden 26 1 2 4 4 3 4 3 3 4 2 3 3 4 1 4 3 4 1 1 2 2 3 4 4 3 72
Responden 27 2 1 4 3 3 4 3 4 4 3 3 1 1 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 76
Responden 28 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 3 4 4 4 4 3 88
Responden 29 3 3 3 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 78
Responden 30 2 2 4 4 2 2 3 4 4 2 3 1 3 1 4 1 4 3 3 3 3 2 4 4 4 72
Jumlah 84 82 104 111 95 104 99 111 105 81 106 87 85 88 102 93 107 91 90 70 107 110 111 112 96 2431
JumlahSKOR UNTUK NO. ITEMNo. Res
DATA MOTIVASI KERJA TUTOR DI LKP ALFABANK
LAMPIRAN 5. Data Penelitian Variabel Motivasi Kerja
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
Responden 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 67
Responden 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 85
Responden 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 2 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 1 77
Responden 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 89
Responden 5 3 4 3 3 3 2 1 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 76
Responden 6 3 4 4 3 2 3 3 2 3 2 4 1 4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 73
Responden 7 3 3 4 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 77
Responden 8 3 4 4 3 4 3 4 3 3 1 3 3 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 75
Responden 9 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 84
Responden 10 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 1 3 3 3 3 3 73
Responden 11 3 4 4 2 3 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 1 1 3 3 3 4 3 4 70
Responden 12 4 4 4 4 4 3 1 3 4 3 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 83
Responden 13 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 88
Responden 14 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 83
Responden 15 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 2 3 4 3 4 4 4 78
Responden 16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 86
Responden 17 4 4 4 3 4 4 2 3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 81
Responden 18 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 86
Responden 19 2 4 4 4 4 4 1 4 4 3 4 4 2 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 79
Responden 20 3 4 3 3 4 3 3 1 3 1 4 3 4 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 72
Responden 21 3 4 3 3 4 3 3 1 3 1 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 71
Responden 22 3 4 3 4 4 4 4 3 4 1 4 2 2 3 4 2 1 4 4 4 4 2 4 74
Responden 23 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 74
Responden 24 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 85
Responden 25 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 76
Responden 26 2 4 4 4 3 4 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 79
Responden 27 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 74
Responden 28 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 1 2 3 4 2 4 4 1 71
Responden 29 3 3 1 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 73
Responden 30 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 1 3 70
Jumlah 97 111 108 102 106 99 91 92 95 82 106 98 99 110 108 92 93 106 109 108 115 99 103 2329
No. Res
DATA KINERJA TUTOR DI LKP ALFABANK
JumlahSKOR UNTUK NO. ITEM
LAMPIRAN 6. Data Penelitian Variabel Kinerja Tutor 
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LAMPIRAN 7.  Hasil Perhitungan Deskriptif Data 
 
Data Hasil Perhitungan Penelitian dilihat dari Variabel Gaya 
Kepemimpinan Kepala Lembaga 
 
1) Menghitung Jumlah Kelas Interval (K) 
K = 1 + 3.3 log n 
K = 1 + 3.3 log 30 
K = 1 + 4,87 
K = 5,87  
Jadi jumlah Kelas Interval adalah 6. 
2) Menghitung Rentang Data (R) 
R = data terbesar – data terkecil 
R = 77 - 54 
R = 23 
Jadi rentang data tersebut adalah 23. 
3) Menghitung Panjang Kelas (p) 








p = 3,83 




4) Perhitungan Mean  
No Interval Frekuensi (f) Relatif (%) Titik tengah (Xi) f ∙ Xi 
1 54-57 2 6,7 55,5 111 
2 58-61 3 10 59,5 178,5 
3 62-65 4 13,3 63,5 254 
4 66-69 12 40 67,5 810 
5 70-73 4 13,3 71,5 286 
6 74-77 5 16,7 75,3 376,5 










x̅ = 67,2 
Jadi, mean untuk gaya kepemimpinan kepala lembaga adalah 67,2 
 
5) Perhitungan Modus (Mo) 
a. Kelas Modus = Kelas ke-empat (f-nya sebesar = 12) 
b. b = batas bawah kelas interval dengan frekuensi terbanyak = 66 – 0,5 = 
65,5 
c. p = 4 
d. b1 = f modus – f sebelum = 12 – 4 = 8 
e. b2 = f modus – f sesudah = 12 – 4 = 8 
Jadi, modusnya adalah :  Mo = b + p ( 𝑏1
𝑏1+ 𝑏2
)   
Mo = 65,5 + 4 ( 8
8+8
)  
Mo = 65,5+ 2 
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Mo = 67,5 
6) Perhitungan Median (Me) 





 𝑥 30 = 15 
b. b = 66 – 0,5 = 65,5 
c. p  = 4 
d. F  = 9 (frekuensi kumulatif sebelum kelas  median) 
e. F = 12 





)   
Me = 65,5 + 4 (15−9
12
)  
Me = 65,5 + 2 
Me = 67,5 
 






tengah (Xi) x̅ Xi - x̅ (Xi - x̅)2 f (Xi - x̅)2 
1 54-57 2 55,5 67,2 -11,7 136,89 273,78 
2 58-61 3 59,5 67,2 -7,7 59,29 177,87 
3 62-65 4 63,5 67,2 -3,7 13,69 54,76 
4 66-69 12 67,5 67,2 0,3 0,09 1,08 
5 70-73 4 71,5 67,2 4,3 18,49 73,96 
6 74-77 5 75,3 67,2 8,1 65,61 328,05 
Jumlah 30      909,5 
 












Sd = √31,36 




Data Hasil Perhitungan Penelitian dilihat dari Variabel Motivaasi  
Kerja Tutor 
 
1) Menghitung Jumlah Kelas Interval (K) 
K = 1 + 3.3 log n 
K = 1 + 3.3 log 30 
K = 1 + 4,87 
K = 5,87  
Jadi jumlah Kelas Interval adalah 6. 
2) Menghitung Rentang Data (R) 
R = data terbesar – data terkecil 
R = 100 - 61 
R = 39 
Jadi rentang data tersebut adalah 39. 
3) Menghitung Panjang Kelas (p) 








p = 6,5 




4) Perhitungan Mean  
No Interval Frekuensi (f) Relatif (%) Titik tengah (Xi) f ∙ Xi 
1 61-67 1 3.3 64 64 
2 68-74 7 23,4 71 497 
3 75-81 9 30 78 702 
4 82-87 4 13,3 85 340 
5 88-94 6 20 92 552 
6 95-101 3 10 99 297 










x̅ = 81,73 
Jadi, mean untuk motivasi kerja tutor adalah 81,73. 
 
5) Perhitungan Modus (Mo) 
a. Kelas Modus = Kelas ke-tiga (f-nya sebesar = 9) 
b. b = batas bawah kelas interval frekuensi terbanyak = 74 – 0,5 = 74,5 
c. p = 7 
d. b1 = f modus – f sebelum = 9 – 7 = 2 
e. b2 = f modus – f sesudah = 9 – 4 = 5 
Jadi, modusnya adalah :  Mo = b + p ( 𝑏1
𝑏1+ 𝑏2
)   
Mo = 74,5 + 7 ( 2
2+5
)  
Mo = 74,5+ 2 
Mo = 76,5 
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6) Perhitungan Median (Me) 





 𝑥 30 = 15 
b. b = 75 – 0,5 = 74,5 
c. p = 7 
d. F = 8 (frekuensi kumulatif sebelum kelas median) 
e. f= 9 





)   
Me = 74,5 + 7 (15−8
9
)  
Me = 74,5 + 5,4 
Me = 79,9 
 





tengah (Xi) x̅ Xi - x̅ (Xi - x̅)2 f (Xi - x̅)2 
1 61-67 1 64 81,73 -17,73 314,35 314,35 
2 68-74 7 71 81,73 -10,73 115,13 805,91 
3 75-81 9 78 81,73 -3,73 13,91 125,19 
4 82-87 4 85 81,73 3,27 10,69 42,76 
5 88-94 6 92 81,73 10,27 105,47 632,82 
6 95-101 3 99 81,73 17,27 298,25 894,75 
Jumlah 30      2815,78 
 












Sd = √97.09 
















Data Hasil Perhitungan Penelitian dilihat dari Variabel Kinerja Tutor 
 
1) Menghitung Jumlah Kelas Interval (K) 
K = 1 + 3.3 log n 
K = 1 + 3.3 log 30 
K = 1 + 4,87 
K = 5,87  
Jadi jumlah Kelas Interval adalah 6. 
2) Menghitung Rentang Data (R) 
R = data terbesar – data terkecil 
R = 89 - 67 
R = 22 
Jadi rentang data tersebut adalah 22. 
3) Menghitung Panjang Kelas (p) 








p = 3,67 




4) Perhitungan Mean  
No Interval Frekuensi (f) Relatif (%) Titik tengah (Xi) f ∙ Xi 
1 67-70 3 10 68,5 205,5 
2 71-74 9 30 72,5 652,5 
3 75-78 6 20 76,5 459 
4 79-82 3 10 80,5 241,5 
5 83-86 7 23,33 84,5 591,5 
6 87-90 2 6,67 88,5 177 










x̅ = 77,56 
Jadi, mean untuk variabel kinerja tutor adalah 77,56 
 
5) Perhitungan Modus (Mo) 
a. Kelas Modus = Kelas ke-dua (f-nya sebesar = 9) 
b. b = batas bawah kelas interval frekuensi terbanyak = 71 – 0,5 = 70,5 
c. p = 4 
d. b1 = f modus – f sebelum = 9 – 3 = 6 
e. b2 = f modus – f sesudah = 9 – 6 = 3 
Jadi, modusnya adalah :  Mo = b + p ( 𝑏1
𝑏1+ 𝑏2
)   
Mo = 70,5 + 4 ( 6
6+3
)  
Mo = 70,5+ 2,6 
Mo = 73,1 
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6) Perhitungan Median (Me) 





 𝑥 30 = 15 
b. b  = 71 – 0,5 = 70,5 
c. p = 4 
d. F = 3 (frekuensi kumulatif sebelum kelas median) 
e. f = 9 





)   
Me = 70,5 + 4 (15−3
9
)  
Me = 70,5 + 5,3 
Me = 75,8 
 





tengah (Xi) x̅ Xi - x̅ (Xi - x̅)2 f (Xi - x̅)2 
1 67-70 3 68,5 77,56 -9,06 82,08 246,24 
2 71-74 9 72,5 77,56 -5,06 25,60 230,4 
3 75-78 6 76,5 77,56 -1,06 1.12 6,72 
4 79-82 3 80,5 77,56 2,94 8,64 25,92 
5 83-86 7 84,5 77,56 6,94 48,16 337,12 
6 87-90 2 88,5 77,56 10,94 119,68 239,36 
Jumlah 30      1085,76 
 












Sd = √37,44 





LAMPIRAN 8. HASIL UJI NORMALITAS 
1. Uji Normalitas Gaya Kepemimpinan Kepala Lembaga (X1) 









































LAMPIRAN 9. HASIL UJI LINIEARITAS 
 
1. Uji Linearitas antara Variabel Gaya Kepemimpinan Kepala Lembaga 



















LAMPIRAN 10. HASIL UJI MULTIKOLINIERITAS 
 
1. Hasil Uji Multikoliearitas antara Gaya Kepemimpinan Kepala Lembaga 









LAMPIRAN 11. HASIL UJI HIPOTESIS  
1. Pengujian Hipotesis Gaya Kepemimpinan Kepala Lembaga (X1) dengan 









 Untuk mengetahui persamaan garis regresi linier, maka dilakukan uji 




Tabel 23. Descriptive Statistics 
Keterangan Tabel 23 : 
- Mean merupakan nilai rata-rata dari masing-masing variabel. Untuk 
variabel kinerja tutor (Y) dihasilkan mean sebesar 77,6333 dan variabel 
gaya kepemimpinan kepala lembaga (X1) dihasilkan mean 67,1667. 
- Std. Devation merupakan rata-rata akar kuadrat dari varians. Untuk 
variabel Y dihasilkan  Std. Devation sebesar 6,05995 dan variabel X 
sihasilkan Std. Devation sebesar 6,10304. 








Tabel 24. Correlations 
Keterangan tabel 24 : 
- Dari tabel correlations tersebut, dapat diketahui bahwa nilai rhitung 
sebesar 0,520 (menunjukan korelasi yang kuat antara variabel  X1  dan 
Y. 
- Sig. (1-tailed) = 0,002 menunjukan hubungan yang signifikan antara 
X1 dengan Y, karena 0,002 < 0,05 merupakan taraf signifikan. 




Tabel 25. Variables Entered Removed 
Keterangan tabel 25 : 




- Variables Entered merupakan variabel yang dikeluarkan dari 
persamaan. 





Tabel 26. Model Summary 
Keterangan tabel 26 : 
- R merupakan koefisien korelasi, dalam kasus ini sebesar 0,520. 
- R Square merupakan koefisien deterrminasi. Menurut tabel 4, besar R 
square (R2) adalah 0,271. Artinya besar pengaruh variabel X1 terhadap 
Y adalah sebesar 0,271 = 27,1 %, dan variabel lain yang 
mempengaruhi variabel Y adalah sebesar 72,9 %. 
- Adjusted R square adalah nilai R2 yang disesuaikan. 







Tabel 27. ANOVA 
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Keterangan tabel 27: 
- Tabel 27 yang merupakan tabel anova tersebut menampilkan nilai F 





Tabel 28. Coefficients 
Keterangan tabel 28 : 
- Dari tabel 28 di atas, dapat diketahui bahwa persamaan regresi Y = 
42,946 + 0,516 X1 menyatakan bahwa jika tidak ada kenaikan nilai dari 
variabel X1, nilai variabel Y adalah 42,946. Koefisien regresi sebesar 
0,516 menyatakan bahwa setiap penambahan atau kenaikan satu nilai 
























Untuk mengetahui persamaan garis regresi linier, maka dilakukan uji 
regresi sebagai berikut: 
 
 
Tabel 29. Descriptive Statistics 
Keterangan tabel 29 : 
- Mean merupakan nilai rata-rata dari masing-masing variabel. Untuk 
variabel kinerja tutor (Y) dihasilkan mean sebesar 77,6333 dan motivasi 
kerja tutor (X2) dihasilkan mean 81,0333. 
- Std. Devation merupakan rata-rata akar kuadrat dari varians. Untuk 
variabel Y dihasilkan  Std. Devation sebesar 6,05995 dan variabel X2  
dihasilkan Std. Devation sebesar 9,46312. 










Tabel 30. Correlations 
Keterangan tabel 30 : 
- Dari tabel correlations tersebut, dapat diketahui bahwa nilai rhitung 
sebesar 0,692 (menunjukan korelasi yang kuat antara variabel  X2  dan 
Y). 
- Sig. (1-tailed) = 0,000 menunjukan hubungan yang signifikan antara X2 
dengan Y, karena 0,000 < 0,05 merupakan taraf signifikan. 






Tabel 31. Variables Entered/Removed 
Keterangan tabel 31: 
- Variables Entered merupakan variabel yang dimasukkan dalam 
persamaan. 









Tabel 32. Model Summary 
Keterangan tabel 32 : 
- R merupakan koefisien korelasi, dalam kasus ini sebesar 0,692. 
- R Square merupakan koefisien deterrminasi. Menurut tabel 10, besar R 
square (R2) adalah 0,476. Artinya besar pengaruh variabel X2 terhadap 
Y adalah sebesar 0,476 = 47,8 %, dan variabel lain yang 
mempengaruhi variabel Y adalah sebesar 52,2%. 
- Adjusted R square adalah nilai R2 yang disesuaikan. 








Tabel 33. ANOVA 
Keterangan tabel 33 : 
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- Tabel 33 yang merupakan tabel anova tersebut menampilkan nilai F 





Tabel 34. Coefficients 
Keterangan tabel 34 : 
- Dari tabel 34 di atas, dapat diketahui bahwa persamaan regresi Y = 
41,738 + 0,443 X2 menyatakan bahwa jika tidak ada kenaikan nilai 
dari variabel X2, nilai variabel Y adalah 41,738. Koefisien regresi 
sebesar 0,443 menyatakan bahwa setiap penambahan atau kenaikan 





















3. Pengujian Hipotesis Gaya Kepemimpinan Kepala Lembaga (X1) dan 



















Untuk mengetahui persamaan garis regresi linier, maka dilakukan uji 









Tabel 35. Descriptive Statistics 
Keterangan tabel 35 : 
- Mean merupakan nilai rata-rata dari masing-masing variabel. Untuk 
variabel kinerja tutor (Y) dihasilkan mean sebesar 77,6333. Sedangkan 
variabel gaya kepemimpinan kepala lembaga (X1) dihasilkan mean 
67,1667 serta variabel motivasi kerja tutor (X2) sebesar 81,0333. 
- Std. Devation merupakan rata-rata akar kuadrat dari varians. Untuk 
variabel Y dihasilkan  Std. Devation sebesar 6,05995. Variabel X1 
sihasilkan Std. Devation sebesar 9,46312 serta variabel X2 sebesar 
6,10304. 









Tabel 36. Correlations 
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 Keterangan tabel 36: 
- Dari tabel correlations tersebut, dapat diketahui bahwa nilai Rhitung 
variabel X1 dan variabel Y (rx1y)  sebesar 0,520 (menunjukan korelasi 
yang kuat antara variabel  X1  dan Y. 
- Dari tabel correlations tersebut, dapat diketahui bahwa nilai rhitung 
variabel X2 dan variabel Y (rx2y)  sebesar 0,692 (menunjukan korelasi 
yang kuat antara variabel  X2  dan Y.  
- Sig. (1-tailed) = 0,002 menunjukan hubungan yang signifikan antara X1 
dengan Y, karena 0,002 < 0,05 merupakan taraf signifikan. 
- Sig. (1-tailed) = 0,000 menunjukan hubungan yang signifikan antara X1 
dengan Y, karena 0,000 < 0,05 merupakan taraf signifikan. 

















Keterangan tabel 37: 
- Variables Entered merupakan variabel yang dimasukkan dalam 
persamaan. 
- Variables Entered merupakan variabel yang dikeluarkan dari persamaan. 








Tabel 38. Model Summary 
Keterangan tabel 38 : 
- R merupakan koefisien korelasi, dalam kasus ini sebesar 0,696. 
- R Square merupakan koefisien deterrminasi. Menurut tabel 20, besar R 
square (R2) adalah 0,485. Artinya besar pengaruh variabel X1 dan X2 
terhadap Y adalah sebesar 0,485 = 48,5%, dan variabel lain yang 
mempengaruhi variabel Y adalah sebesar 51,5%. 
- Adjusted R square adalah nilai R2 yang disesuaikan. 
















Tabel 39. ANOVA 
Keterangan tabel 39 : 
- Tabel 39 yang merupakan tabel anova tersebut menampilkan nilai F 






Tabel 40. Coefficients 
Keterangan tabel 40 : 
- Dari tabel 40 di atas, dapat diketahui bahwa persamaan Y = 38,338 + 









































LAMPIRAN 12. Surat-Surat Penelitian 








